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Assalamu ‘Alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh  
Alhamdulillahi Rabbil ‘Alamin, segala puji syukur tiada hentinya penulis 
haturkan kehadirat Allah swt atas segala rahmat dan hidayah, inayah dan 
pertolongan-Nya. Shalawat serta salam semoga selalu tercurahkan kepada nabi 
Muhammad saw, yang telah menuntun umatnya dari zaman jahiliyah menuju zaman 
yang penuh dengan kemajuan teknologi. 
Penulis menyadari bahwa penulisan skripsi berjudul “Pengaruh Budaya 
Organisasi terhadap Efektifitas kinerja guru     Kinerja Guru MTs DDI  Baru.Kec. 
Luyo Kab Polman” ini tidak akan  terwujud  tanpa adanya bantuan, bimbingan, dan 
dorongan dari berbagai pihak sehingga penulis merasa sangat berhutang budi pada 
semua pihak atas kesuksesan dalam penyusunan skripsi ini, oleh karena itu 
sewajarnya bila pada kesempatan ini penulis  mengucapkan rasa terima kasih dan 
penghargaan yang tinggi kepada semua pihak yang terlibat baik secara langsung 
maupun tidak langsung dalam penyelesaian skripsi ini.  
Oleh karena itu, penulis menghaturkan terima kasih dan rasa hormat yang tak 
terhingga dan teristimewa kepada kedua orang tuaku, Ayahanda Aco dan Ibuda  Mia 
atas segala doa dan pengorbanannya yang telah melahirkan, mengasuh, memelihara, 
mendidik dan membimbing penulis dengan penuh kasih sayang serta pengorbanan 
yang tak terhitung sejak dalam kandungan hingga dapat menyelesikan studiku serta 
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Saudara-saudaraku yang senantiasa selalu memberikanku motivasi dan dorongan 
baik moril dan materil yang diberikan kepada penulis. 
Selanjutnya ucapan terima kasih dan penghargaan yang sedalam-dalamnya, 
penulissampaikankepada: 
1. Prof. Dr. H. Musafir, M. Si. selaku Rektor UIN Alauddin Makassar beserta Wakil 
Rektor I, II, dan III,  atas segala fasilitas   yang diberikan dalam menimba ilmu di 
dalamnya. 
2. Dr. H. Muhammad Amri, Lc, M.Ag. selaku Dekan Fakultas Tarbiyah dan 
Keguruan beserta Wakil Dekan I, II, dan III atas segala fasilitas yang diberikan 
dan senantiasa memberikan dorongan, bimbingan dan nasihat kepada penulis. 
3. Drs. Baharuddin, M.M.. dan  Ridwan Idris, S.Ag., M.Pd  selaku Ketua dan 
Sekertaris Jurusan Manajemen Pendidikan Islam Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar yang senantiasa memberikan dorongan, bimbingan dan 
nasehat penyusunan skripsi ini. 
4. Dr. H. Arifuddin Siraj., M.Pd dan  Dr. Suddin Bani.M.Ag. selaku Pembimbing I 
dan Pembimbing II, yang telah banyak meluangkan waktunya untuk membimbing 
dan mengarahkan penulis sehingga skripsi ini dapat terselesaikan. 
5. Sitti Nurfatimah S.Pd. selaku Kepala sekolah MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. 
Polman  yang bersedia menerima dan bekerjasama dengan peneliti untuk 
mengadakan penelitian di sekolah tersebut. 
6. Kepada teman-teman sekelasku tercinta Menajemen Pendidikan Islam kelompok 
1,2  dan rekan-rekan mahasiswa angkatan 2013  tanpa terkecuali terima kasih atas 
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kebersamaannya menjalani hari-hari perkuliahan, semoga menjadi kenangan indah 
yang tak terlupakan. 
7. Teristimewa pula kepada kakanda Muammar S.Pd suamiku tercinta yang 
senantiasa mengajariku tentang ilmu agama serta membantu dalam penyusunan 
skripsi dan untuk teman-teman yang membantu dalam penyusunan skripsi ini 
Muinah S.Pd, Riska, dan untuk Nurzakiyah yang setia menemani selama 
penyusunan skripsi ini. 
8. Serta semua pihak yang telah memberikan bantuan dalam penyusunan skripsi ini, 
yang namanya tidak bisa disebutkan satu persatu. 
Penulis menyadari sepenuhnya bahwa skripsi ini jauh dari kesempurnaan. 
Oleh karena itu, dengan kerendahan hati, penulis menerima saran dan kritik yang 
sifatnya konstruktif dari berbagai pihak demi kesempurnaan skripsi ini. 
Akhirnya hanya kepada Allah swt, penulis memohon ridha dan magfirah-Nya, 
semoga segala dukungan serta bantuan semua pihak mendapat pahala yang berlipat 
ganda di sisi Allah swt, semoga karya ini dapat bermanfaat kepada para pembaca, 
Aamiin…Wassalam.  
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NAMA  : RESKI ACO 
NIM   : 20300113031 
JURUSAN : MANAJEMEN PENDIDIKAN ISLAM 
JUDUL :PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP EFEKTIVITAS 
KINERJA GURU  MTs DDI  BARU  KEC. LUYO  KAB. POLMAN 
Penelitian ini membahas tentang bagaimana budaya organisasi MTs DDI Baru Kec. Luyo 
Kab. Polman, bagaimana kinerja guru MTs DDI Baru Kec.Luyo Kab. Polman, dan adakah 
pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas  kinerja guru di MTs DDI Baru kec. Luyo Kab. 
Polman. 
Adapun tujuan dari penelitian ini pertama  untuk mengetahui budaya organisasi MTs 
DDI Baru  Kec.Luyo kedua untuk mengetahui  efektivitas kinerja guru MTs DDI Baru Kec.  
Luyo Kab. Polman dan ketiga untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas 
kinerja guru MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman. 
Penelitian ini adalah kuantitatif korelasional. Metode korelasional meneliti sejauh mana 
hubungan sebab akibat antara variabel-variabel yang diteliti. Populasi dalam penilitian ini   
adalah seluruh guru MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman  yang berjumlah 27 orang  sehingga 
munggunakan sampel jenuh. Instrument yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket  
skala likert tentang budaya organisasi dan kinerja guru. Karena penilitian ini hanya 
menggunakan dua variabel maka penelitian ini termasuk penelitian korelasi sederhana. 
Adapun hasil  penelitian yang telah  dilakukan menunjukkan bahwa budaya organisasi di 
MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman berada pada kategori kuat, yakni 0,794%. Dari hasil 
penelitian, maka dapat diketahui bahwa besarnya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai adalah sebesar 63,04 %. Berdasarkan hasil analisis dan interpretasi data yang didapat 
dari lapangan, maka dapat diperoleh kesimpulan bahwa Budaya Organisasi mempunyai 
hubungan dan pengaruh yang cukup kuat terhadap Kinerja Guru pada MTs DDI Baru Kecamatan 
Luyo Kabupaten Polewali Mandar. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil korelasi koefisien 
product moment yaitu 0,794 %. 
 
Saran yang dapat kami berikan adalah: 1) Untuk guru MTs DDI Baru Kecamatan Luyo 
Kabupaten Polewali Mandar agar senantiasa menjaga dan terus meningkatkan  budaya organisasi 
agar sasaran dan tujuan pengajaran dapat tercapai dengan maksimal. 2) Untuk guru MTs DDI 
Baru Kecamatan luyo Kabupaten Polewali Mandar agar terus memberikan dan meningkatkan 
kinerja yang maksimal demi tercapainya sasaran dan tujuan bersama. 3) Untuk guru agar 
menjaga kerjasama dan partisipasi penuh serta saling mendukung sehingga pelaksanaan kegiatan 






A. Latar Belakang Masalah 
Manusia sebagai makhluk sosial pada dasarnya merupakan makhluk yang 
selalu ingin bersosialisasi, bekerja sama, dan membutuhkan manusia lainnya untuk 
memenuhi kebutuhan hidupnya. Hakikat manusia tersebut menjadikan sebuah 
keniscayaan akan adanya organisasi yang mampu menghimpun manusia melakukan 
proses sosial yang tersebut di atas. 
Schein dalam Salfen merumuskan definisi bahwa budaya organisasi adalah 
pola asumsi dasar yang telah ditemukan suatu kelompok, ditentukan, dan 
dikembangkan melalui proses belajar untuk menghadapi persoalan penyesuaian 
(adaptasi) kelompok eksternal dan integrasi kelompok internal. Pola asumsi tersebut 
telah tertata baik sehingga menjadi bahan pertimbangan yang valid, oleh sebab itu 
budaya diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai salah satu cara untuk 




Hasibuan  merumuskan definisi organisasi sebagai suatu sistem perserikatan 
formal dari dua orang atau lebih yang bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu.
2
 
                                                             
1
 Salfen Hasri, Manajemen Pendidikan Pendekatan Nilai dan Budaya Organisasi  (Cet. II; 
Makassar : YAPMA, 2004),  h. 5-6. 
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Organisasi sendiri merupakan sebuah wadah yang mengumpulkan manusia 
untuk mencapai suatu tujuan hidupnya. Dalam proses pencapaian tujuan hidup 
tersebut maka manusia pasti melakukan interaksi dengan manusia lainnya. Interaksi 
sosial tersebut terkoordinasi secara sadar untuk memudahkan dan mengarahkan 
manusia dalam memenuhi kebutuhannya. 
Menciptakan kinerja tenaga pengajar yang efektif dan efisien demi kemajuan 
organisasi seperti instansi sekolah maka perlu adanya budaya organisasi sebagai salah 
satu pedomen kerja yang bisa menjadi acuan pengajar untuk melakukan aktifitas 
organisasi yakni mengajar. Setiap organisasi maupun instansi seperti sekolah akan 
berusaha untuk meningkatkan kinerja pengajar untuk mencapai tujuan organisasi 
khususnya sekolah yang telah ditetapkan. Banyak sekolah  melakukan berbagai cara 
untuk meningkatkan kinerja pengajar maupun karyawan agar lebih efektif dan efisien, 
misalnya melalui pendidikan dan pelatihan, pemberian kompensasi dan motivasi, 
serta menciptakan lingkungan kerja yang baik. 
Mengenai budaya organisasi dalam sebuah organisasi tidak akan berkembang 
menjadi organisasi yang maju tanpa memperkokoh pondasi budayanya, setelah 
budaya kuat maka akan berpengaruh besar terhadap strategi yang dijalankan untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Budaya organisasi akan mempengaruhi 
kinerja karyawan yang dapat menaikkan koordinasi antar karyawan. 
Di sekolah, dibutuhkan sebuah komitmen dan integritas yang kuat bagi 
seluruh tenaga pengajar agar menciptakan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 
mampu mendidik serta mentransfer ilmu pengetahuan secara maksimal kepada 
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peserta didik. Sehingga budaya organisasi dibutuhkan untuk menambah kualitas 
sumber daya pengajar yang kobermpeten. 
Sebelum 5 tahun terakhir ini MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman  belum 
berkembang seperti saat ini siswanya belum sebanyak yang sekarang, prestasi yang di 
torehkanpun tidak secemerlang yang diketahui sekarang ini bahkan pada saat 
observasi awal berdasarkan cerita beberapa guru bahwa sebelum pergantian 
pemimpin  yang sekarang terdapat sekat-sekat antara beberapa guru, kurangnya 
apresiasi dari setiap gagasan yang diajukan beberapa guru serta kurangnya 
keterbukaan dan kerja sama yang baik. 
MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polewali Mangadar adalah madrasah yang 
memiliki citra yang baik dalam masyarakat sebagai salah satu madrasah yang 
berprestasi. Sehingga menarik minat setiap orang tua untuk menyekolahkan anak-
anak mereka di madrasah ini. Maka memberikan pelayanan yang maksimal terutama 
dalam hal proses pembelajaran adalah hal yang sangat penting dimiliki oleh 
Madrasah ini. Sehingga diperlukan kinerja pengajar yang baik agar madrasah ini bisa 
mempertahankan citra yang baik di mata masyarakat terutama orang tua siswa. 
Pentingnya menjaga serta mengembangkan kualitas pelayanan MTs DDI Baru 
Kec. Luyo Kab. Polewali Mandar ini membutuhkan pengetahuan yang teraplikasi 
tentang budaya organisasi agar menciptakan tenaga pengajar yang terampil, 
berkomitmen, serta mampu bekerja sama baik antara sesama tenaga pengajar maupun 
kerja sama dengan peserta didik untuk menghasilkan proses pembelajaran yang 
efektif dan efisien. 
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Berdasarkan latar belakang yang penulis uraikan di atas, maka penulis  
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja 
Tenaga Pengajar di MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten Polewali Mandar” 
untuk mengetahui sejauh mana pengaruh budaya organisasi terhadap kerja guru di 
MTs DDI Baru. 
B. Rumusan Masalah 
Dalam melakukan penelitian, perlu adanya rumusan masalah secara jelas agar 
mendapatkan hasil penelitian yang terarah dan baik. Berdasarkan latar belakang yang 
diuraikan di atas, maka ditetapkan rumusan masalah yaitu: 
1. Bagaimana budaya organisasi MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten 
Polewali Mandar? 
2. Bagamana efektivitas kinerja guru di MTs DDI Baru Kecamatan Luyo 
Kabupaten Polewali Mandar? 
3. Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas kinerja 
guru di MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten Polewali Mandar. 
C. Hipotesis 
Hipotesis merupakan jawaban atau dugaan sementara tentang suatu rumusan 
masalah penelitian yang kebenarannya perlu diuji dan dibuktikan dalam suatu 
penelitian. Suatu hipotesis dapat dianggap benar apabila disertai dengan fakta-fakta 
dan bukti-bukti yang nyata. Adapun hipotesis yang penulis kemukakan adalah: 
1. Hipotesis Nol (Ho) 
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Menyatakan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan antara budaya 
organisasi terhadap efektivitas kinerja guru MTs DDI Baru Kecamatan Luyo 
Kabupaten Polman. 
2. Hipotesis Kerja (Ha) 
Menyatakan bahwa budaya organisasi  berpengaruh terhadap efektivitas 
kinerja guru Kecamatan Luyo kabupaten Polman. 
D. Definisi Operasional Variabel 
Untuk memudahkan pemahaman pembaca terhadap judul serta memperjelas 
ruang lingkup penelitian ini, maka penulis terlebih dahulu memberikan gambaran 
dengan mengemukakan pengertian yang sesuai dengan variabel dalam judul skripsi 
ini. Adapun variabel-variabel tersebut sebagai berikut: 
1. Variabel bebas yaitu budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar yang 
telah ditemukan suatu kelompok, ditentukan, dan dikembangkan melalui 
proses untuk menghadapi persoalan penyesuaian (adaptasi) kelompok 
eksternal dan integrasi kelompok internal. 
2. Variabel terikat yaitu kinerja guru adalah hasil pekerjaan yang dicapai 
seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requiremen). 
 
 
E. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan penelitian 
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Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah untuk 
mengtahui sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui budaya organisasi MTs DDI Baru Kecamatan Luyo 
Kabupaten Polewali Mandar. 
2. Untuk mengetahui  efektivitas kinerja guru di MTs DDI Baru Kecamatan 
Luyo Kabupaten Polewali Mandar 
3. Untuk mengetahui  pengaruh budaya organisasi terhadap efektivitas kinerja 
guru di MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten Polewali Mandar 
2. Kegunaan Penelitian   
a. Menambah pengetahuan dan pengalaman bagi penulis dalam melakukan   
penelitian secara langsung. 
b. Sebagai masukan untuk mendukung dasar teori bagi penelitian yang sejenis 
dan relevan. 
c. Sebagai bahan pustaka bagi mahasiswa Program Manajemen Pendidikan 
Islam Fakultas Tarbiyah Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar. 
F. Manfaat Penelitian 
1. Bagi sekolah, memberikan sumbangan pemikiran dalam rangka meningkatkan 
kualitas pendidikan berstandar nasional.  
2. Bagi guru, penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan masukan atau 
referensi tentang budaya organisasi dan pengaruhnya terhadap kinerja.  
3. Bagi peneliti, menambah wawasan, pengetahuan, dan keterampilan peneliti 
G. Kajian Pustaka 
7 
  
Penelitian mengenai pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru banyak 
dilakukan oleh peneliti-peneliti sebelumnya penelitian tersebut dilakukan oleh: 
1. Asfar Halim Dalimunthe yang dimuat dalam jurnal riset edisi tahun 2009 
dengan judul penelitian “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai” 
penelitian yang bersifat kuantitatif ini menyimpulkan. bahwa berdasarkan hasil 
analisis dan interpretensi dan yang didapat dari lapangan, maka dapat diperoleh 
kesimpulan bahwa budaya organisasi mempunyai hubungan dan pengaruh yang 
cukup kuat terhadap kinerja pegawai pada dinas infokom dan PDE Kota Medan. 
Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil korelasi yaitu 0,578 
2. Prima Nugraha  Sinaga yang dimuat dalam jurnal riset tahun 2009 dengan 
judul “Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada sekretariat 
daerah Kabupaten Dairi Sumatra Utara” berdasarkan perhitungan determinan (D) 
maka diketahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada 
sekretariat Daerah Kabupaten  Dairi sebesar 38, 44% dan 61,56% dipengaruhi 
oleh faktor  lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini 
3. Yoga Pratama yang dimuat dalam jurnal riset tahun 2012 dengan judul 
“Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan 
Nanggung Kabupaten Bogor” berdasarkan hasil perhitungan diketahui nilai p-
value t statistik untuk variabel budaya organisasi adalah 0,000 (tabel perhitungan) 
yang bernilai lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa budaya 
organisasi signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan 
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bahwa faktor budaya organisasi sangat penting untuk di perhatikan agar 
meningkatkan kinerja pegawai. 
4. Aput Ivan Aalinra yang di muat dalam jurnal riset tahun 2015 dengan judul 
“ Analisis Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karayawan Depok Sport 
Center” berdasarkan hasil analisis data, deskriptif, pengujian hasil penilitian dan 
pembahasan, dapat di ambil kesimpulan bahwa budaya organisasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan depok sport center 
yaitu sebesar 62,7%. 
Skripsi saya yang berjudul “Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Efektifitas 
Kinerja Guru MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polaman” adalah benar dikerjakan 
oleh saya sendiri. Apabila dikemudian hari ditemukan bukti skiripsi saya plagiat  






A. Budaya Organisasi 
1. Pengertian 
Secara etimologis menurut Thomas, kebudayaan (culture) berasal dari kata 
kerja dalam bahasa latin colere-colui-cultus yang berarti menanami, mengolah 
(tanah), memelihara, merawat, dan mendiami. Dalam arti itu, kata kerja colere lebih 
bersangkut paut dengan perihal tanaman dan atau tanah. Tetapi colere juga berarti 
menghormati, menyembah, memuja, beribadat, dan merayakan. Dari kata kerja itu 
cultura (kata benda) berarti pengusahaan tanah (pertanian), penggemblengan 
(pengolahan kapasitas manusia), dan pemujaan. Mulanya cultura menunjuk pada 
kultivasi tanah, dan kemudian ia menunjuk pada kultivasi kemampuan berfikir 
manusia. Mulai abad kedelapan belas kebudayaan mulai dipahami dalam kaitannya 
dengan penggemblengan mental manusia.
1
  
 Wibowo menyatakan bahwa budaya merupakan perekat yang mempersatukan 
organisasi dengan manajemen kinerja. filososfi dan desain tidak terelakkan 
dipengaruhi oleh budaya organisasi yang berlaku. Komponen budaya organisasi 
adalah nilai-nilai, norma-norma, dan manajemen.
2
 
                                                             
1
 Thomas Kristiatmo, Redefinisi Subjek  dalam Kebudayaan (Cet. I; Jogjakarta : Jalasutra, 
2012) h. 73-74. 
2
 Wibowo, Manajemen Kinerja.  (Cet. IX; Jakarta : Raja Grafindo Persada, 2014) h.85 
10 
 
Menurut Tylor dalam  Thomas Kristiatmo merumuskan definisi yang 
representatif atas kebudayaan, dimana ia berpendapat bahwa kebudayaan keseluruhan 
kompleks yang mencakup pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat istiadat, 




Dalam bukunya Fremon E.Kast kebudayaan adalah lembaga sosial atau suatu 
normatif yang merekat organisasi. Ia menyatakan nilai-nilai atau ide-ide dan 
kepercayaan masyarakat bahwa yang sama-sama dianut oleh para anggota organisasi 
itu, seperti yang terwujud dalam alat-alat simbolis seperti mitos, upacara, cerita, 
legenda, dan bahasa khusus. 
Kebudayaan organisasi meliputi garis-garis pedoman yang kukuh yang 
membentuk perilaku. Ia melaksanakan beberapa fungsi penting dengan: 
 Menyampaikan rasa identitas untuk anggota-anggota organisasi 
 Memudahkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar dari pada diri 
sendiri  
 Meningkatkan stabilitas sistem sosial  




Menurut Koentjaraningrat dalam Zainal Abidin istilah kebudayaan berasal 
dari bahasa Sanskerta “budaya”, bentuk jamak dari budi atau akal maka kebudayaan 
                                                             
3
 Thomas Kristiatmo, Redefinisi Subjek  dalam Kebudayaan  h. 75. 
4
 E.Kast Fremont, Organisasi dan  Manajemen (Cet. 4; Jakarta: Bumi Aksara, 1996) h.954 
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dikaitkan yang berkonotasi dengan akal. Sedangkan istilah ”budaya” merupakan 
rangkaian jamak budaya, sehingga diartikan daya dari budi. Berarti berupa cipta, rasa, 
dan karsa. Jadi kebudayaan adalah hasil dari cipta, rasa, dan karsa.
5
 
Edgar H. Schein dalam Saefullah budaya adalah pola asumsi dasar yang 
diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai 
pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi  internal yang 
resmi dan terlaksana dengan baik. Oleh karena itu, budaya  diajarkan/diwariskan 
kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami, dan merasakan 
terkait dengan masalah-masalah tersebut.
6
 
Dalam buku Supratikno budaya organisasi merupakan pokok yang senantiasa 
menarik perhatian untuk dibahas utamanya jika dikaitkan dengan keunggulan 
kompetitif suatu unit bisnis strategis (USB) atau organisasi. Oleh karena itu perlu 
terlebih dahulu dipahami: apa itu budaya organisasi, bagaimana budaya organisasi 
terbentuk, apa yang determinan-determinan yang mempengaruhi budaya organisasi, 
apa implikasi dari suatu suatu buadaya organisasi. Jadi, budaya merupakan suatu 
fenomena kolektif sehingga tidaklah mengherankan apabila suatu buadaya berbeda 
dari budaya yang lainnya. Selain itu budaya juga dipelajari, karena budaya di peroleh 
dari lingkungan sekitar.
7
   
                                                             
5
 Zainal Abidin, Ilmu Sosial Budaya Dasar (Cet. I; Makassar : Anugrah Mandiri, 2010) h. 81. 
6
 Saefullah,Manajemen Pendidikan Islam (Cet. I; Bandung : Pustaka Setia, 2012) h. 87 
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Budaya organisasi dapat dipandang sebagai norma dari perilaku nilai-nilai, 
filosofi, ritual, adat dan simbol. Budaya akan mengalami pergeseran dari waktu ke 
waktu. Organisasi akan memiliki budaya   organisasi yang stabil dan solid bila tenaga 
kerja saling berbagi pengalaman. Konsep budaya perusahaan sendiri terdiri atas dua 
tingkat  yang berbeda dalam jarak pandang ( visibility) dan kesulitan untuk berubah 
(resistance to change). Pada tingkat yang tidak begitu tampak, budaya berhubungan 
dengan nilai-nilai  dasar (values) yang dipegang bersama oleh orang-orang dalam  
kelompok dan cenderung untuk terus berlaku dalam waktu yang  lama meskipun 
anggotanya berubah.  Pada tingkat ini budaya sangat  sukar untuk berubah karena  
sudah mengakar dan sering tidak tampak. Pada tingkat  yang kelihatan, budaya 
merupakan pola perilaku dari suatu organisasi di mana setiap karyawan baru secara 
otomatis akan didorong oleh rekan kerja untuk mengikutinya. Pola ini sulit untuk 
diubah tetapi tidak sesulit seperti pada nilai-nilai dasar di atas tersebut di atas. 
Dengan demikian, budaya perusahaan dapat bersifat mantap/stabil akan tetapi budaya 
tidak pernah bersifat statis. Perubahan lingkungan eksternal dan internal  organisasi 
bagaimanapun akan memberikan tekanan pada kepentingan organisasi yang pada 
akhirnya akan berpengaruh pada budaya perusahaan yang ada. Budaya perusahaan 
juga berpengaruh terhadap kinerja ekonomi jangka panjang.
8
  
Kebudayaan organisasi sistem nilai (apa yang penting) dan kepercayaan 
(bagaimana hal-hal bekerja) yang dianut bersama yang berinteraksi dengan orang-
                                                             
8
 Rachmawaty Ike Kusdyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. I; Yogyakarta : Andi 
Offset, 2008), h 28. 
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orang suatu perusahaan, struktur organisasi dan sistem pengawasan untuk 
menghasilkan norma-norma perilaku (cara kita mengerjakan hal-hal di sini).
9
 
Definisi tentang budaya juga dikemukakan oleh Wibowo  dimana ia 
berpendapat bahwa budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang ditemukan dan 
dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu karena mempelajari dan menguasai 
masalah adaptasi eksternal dan intergrasi internel, yang telah bekerja dengan cukup 
baik untuk dipertimbangkan secara  layak dan karena itu diajarkan pada anggota baru 
sebagai cara yang dipersepsikan, berfikir dan dirasakan dengan benar dalam 
hubungan dengan masalah tersebut.
10
 
2. Fungsi Budaya  
Saefullah mengemukakan fungsi budaya, sebagai berikut: 
a. Identitas dan citra suatu masyarakat 
b. Pengikat suatu masyarakat 
c. Sumber inspirasi, kebanggaan,dan sumber daya 
d. Kekuatan penggerak  
e. Kemampuan untuk membentuk nilai tambah 
f. Pola perilaku  
g. Warisan 
h. Pengganti formalisasi 
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 E. Kast Fremont, Organisasi dan Manajemen. h.955 
10
 Wibowo, Budaya Organisasi (Cet. II; Jakarta: Raja Grafindo Persada,2011) h. 15 
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i. Mekanisme adaptasi terhadap perubahan.11 
1. Pengertian Organisasi 
Menurut Koontz dan O’Donnel dalam Melayu merumuskan definisi 
organisasi adalah pembinaan hubungan wewenang dan dimaksudkan untuk mencapai 
koordinasi yang struktural, baik secara vertikal, maupun secara horizontal diantara 
posisi-posisi yang telah diserahi tugas-tugas khusus yang dibutuhkan untuk mencapai 
tujuan perusahaan. Jadi organisasi adalah hubungan struktural yang mengikat dan 




Melayu Hasibuan mengemukakan definisi organisasi sebagai struktur tata 
pembagian kerja dan struktur tata hubungan kerja antara sekelompok orang 




Siswanto menyatakan organisasi didefinisikan sebagai sekelompok orang 
yang saling berinteraksi dan bekerja sama untuk merealisasikan tujuan bersama. 
Berdasarkan defenisi tadi dijelaskan dalam bahwa dalam suatu organisasi minimum 
mengandung tiga elemen yang saling berhubungan. Ketiga organisasi tersebut adalah  
a. Sekelompok orang  
b. Interaksi dan kerja sama 
                                                             
11
Saefullah,Manajemen Pendidikan Islam. h.90 
12
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen  Dasar, Pengertian, dan Masalah (Cet. IX; Jakarta: 
Bumi Aksara, 2009), h. 119 
13
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Dasar, Pengertian, dan Masalah  h. 121 
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c. Tujuan bersama 
Salah satu ciri utama dari suatu organisasi adalah adanya sekelompok orang 
yang menggabungkan  diri dengan satu ikatan norma, peraturan, ketentuan, dan 
kebujakan yang telah dirumuskan dan masing-masing pihak siap untuk 
menjalankannya dengan penuh tanggung jawab. Ciri yang kedua bahwa dalam suatu 
organisasi yang terdiri dari sekelompok orang tersebut mengadakan hubungan timbal 
balik, saling memberi dan menerima, dan juga saling bekerja sama untuk melahirkan 
dan merealisasikan maksud (purpose) sasaran (objective) dan tujuan (goal). Ciri yang 
ketiga adalah bahwa dalam suatu organisasi yang terdiri atas sekelompok orang saling 
berinteraksi dan bekerja sama  tersebut diarahkan pada suatu titik tertentu, yaitu 
tujuan bersama dan yang ingin direalisasikan. Setiap organisasi memiliki tujuan yang 
telah dirumuskan secara bersama-sama. Tujuan bersama yang hendak direalisasikan 
tersebut dapat merupakan tujuan jangka panjang maupun jangka pendek. Mungkin 
juga tujuan secara rutin maupun tujuan secara berkala. Oleh karena itu organisasi 
dikatakan sebagai wadah tempat orang berinteraksi dan bekerja sama, sedangkan 
organisasi dikatakan sebagai alat berarti sebagai alat untuk merealisasikan tujuan 
bersama di antara orang yang berinteraksi dan bekerja sama tersebut. Selain itu 
organisasi dalam arti dinamis adalah suatu proses penetapan dan pembagian kerja 
yang akan dilakukan, pembatasan tugas dan kewajiban, otoritas dan tanggung jawab, 
serta penetapan hubungan antara elemen organisasi. Dengan demikian, orang 
bergabung dalam organisasi tersebut dapat bekerja sama secara efesien dan efektif. 
16 
 
Organisasi  adalah suatu bagan atau struktur yang berwujud dan bergerak 
demi tercapainya tujuan bersama, dalam istilah lain sering disebut sebagai struktur 
atau tata raga organisasi.
14
 
 Menurut Sondang dalam mendefinisikan budaya organisasi sebagai persepsi 
yang sama di kalangan para anggota tentang makna kehidupan bersama dalam 
organisasi tersebut. Berangkat dari definisi itu dapat dikatakan bahwa setiap 
organisasi mempunyai budaya yang khas yang membedakannya dari organisasi lain. 
Pada analisis terakhir, budaya organisasi tercermin pada perilaku dalam organisasi. 
Salah satu implikasi seseorang agar diakui dan diterima sebagai anggota organisasi 
yang baik, yang bersangkutan harus bersedia dan mampu melakukan berbagai 
penyesuaian yang diperlukan sehingga sinkron dengan ide kesepakatan bersama.
15
 
Supratikno mendefinisikan sebagai suatu kesatuan sosial yang di 
koordinasikan secara sadar, dengan batas yang secara relatif bisa diidentifikasi, yang 
berfungsi  untuk mencapai suatu tujuan bersama. Sebuah organisasi merupakan alat 
yang digunakan oleh orang yang berkoordinasikan tindakan-tindakan mereka dalam 
rangka memperoleh apa yang mereka harapkan. Kehidupan manusia modern tak bisa 
dilepaskan dari sentuhan dan peranan organisasi. Studi tentang bagaimana organisasi 




                                                             
14
 Siswanto, Pengantar Manajemen (Cet. V: Jakarta; Bumi Aksara) h.73-74 
15
 Sondang P. Siagian, Manajemen Abad  (Cet. II; Jakarta: Bumi Aksara, 2000) h. 64 
16
 Supratikno Hendrawan, Manajemen Kinerja  h. 9 
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Hasibuan mengemukakan pengertian organisasi sebagai suatu sistem 
perserikatan formal, berstruktur dan terkoordinasi dari sekelompok orang yang 




Winardi  juga mengemukakan definisi organisasi dimana organisasi 
merupakan sebuah sistem yang terdiri dari aneka macam elemen atau subsistem 
diantara mana subsistem manusia mungkin merupakan subsistem terpenting dan 
dimana terlihat bahwa masing-masing subsistem saling berinteraksi dalam upaya 
mencapai sasaran-sasaran atau tujuan-tujuan organisasi yang bersangkutan.
18
 
Hasibuan dalam bukunya yang lain juga menuliskan definisi organisasi 
sebagai suatu sistem perserikatan formal dari dua orang atau lebih yang bekerja sama 
untuk mencapai tujuan tertentu.
19
 
Dalam bukunya Sondang budaya organisasi harus sedemikian kuat sehingga 
dapat memberikan arah tentang “cara berperilaku dalam organisasi” atau the way 
things are done around here. Dengan kata lain, budaya organisasional yang kuat 
mempunyai fungsi menentukan batas perilaku yang ekstapbel, menumbuhkan rasa 
memiliki, meningkatkan kemampuan membuat komitmen demi keberhasilan 
organisasi, perilaku para anggota  organisasi yang bersangkutan. Selain itu budaya 
organisasi dapat menjadi penyebab timbulnya citra birokrasi yang negatif. Dengan 
                                                             
17
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen dasar, Pengertian, dan Masalah h. 120 
18
 J. Winardi, Teori Organisasi dan Pengorganisasian (Cet. I ; Jakarta : RajaGrafindo Persada, 
2003) h. 15 
19
 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia,  h. 5 
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fungsi sebagai penentu batas perilaku yang ekseptabel dan membedakan satu 
organisasi dengan organisasi lain suatu organisasi tidak mustahil menentukan 
peraturan permainan sendiri. Dengan demikian, standar perilaku baik dan buruk, 
benar dan salah,  tidak boleh dilakukan diberikan interpretensi yang hanya 
menguntungkan para anggota satuan kerja yang bersangkutan. Dengan fungsi 
mendorong rasa memiliki budaya organisasi sangat penting karena menumbuhkan 
loyaliatas dan dedikasi. Oleh karena itu, budaya organisasi dapat berperan sebagai 
“pengganti” atau paling sedikit mempermudah penyelenggaraan fungsi pengawasan. 
Masalah yang mungkin timbul adalah para bawahan akan dituntut menjadi konformis 
dan menonjolkan yang ekseptabel, bagi pimpinan meskipun ada kemungkinan 
perilaku itu meredam kreativitas, inovasi, dan prakarsa.
20
 
2. Unsur-unsur Organisasi 
Hasibuan  memberikan unsur yang terdapat dalam suatu organisasi yaitu : 
a. Manusia (human faktor), artinya organisasi baru ada jika ada unsur manusia yang 
bekerja sama, ada pemimpin dan ada yang dipimpin. 
b. Tempat kedudukan, artinya organisasi baru ada jika ada tempat kedudukannya. 
c. Tujuan, artinya organisasi baru ada jika ada tujuan yang ingin dicapai.  
d. Pekerjaan, artinya organisasi baru ada jika ada pekerjaan yang akan dikerjakan 
serta adanya pembagian pekerjaan. 
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 Sondang P. Siagian, Manajemen Abad  (Cet. II; Jakarta: Bumi Aksara, 2000) h. 55 
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e. Struktur, artinya organisasi baru ada jika terdapat hubungan kerja sama antara 
manusia yang satu dengan manusia yang lainnya. 
f. Teknologi, artinya organisasi baru ada jika ada unsur teknis. 
g. Lingkungan (environment), artinya organisasi baru ada jika terdapat lingkungan 
yang saling memengaruhi misalnya ada sistem kerja sama sosial.
21
 
Menurut Dimock  dalam Saefullah merumuskan  organisai adalah perpaduan 
secara otomatis dari pada bagian-bagian yang saling berkaitan untuk membentuk 
suatu kesatuan yang bulat melalui kewenangan, koordinasi pengawasan   usaha 
mencapai tujuan yang telah ditentukan.
22
 
Winardi mengemukakan bahwa ada lima unsur-unsur dalam sebuah organisasi 
yaitu : 
a. Manusia 
b. Tujuan tertentu 
c. Pembagian tugas-tugas 
d. Sebuah sistem untuk mengkoordinasi tugas-tugas 
e. Sebuah batas yang dipatok yang menunjukkan pihak yang berada di luarnya. 
Jacquess dalam Salfen mengemukakan pengertian budaya organisa Budaya 
perusahaan adalah kebiasaan dan cara berfikir tradisional dalam melakukan berbagai 
hal yang membagi tingkatan yang lebih besar atau lebih kecil oleh semua anggota, 
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 Malayu S.P Hasibuan, Organisasi dan Motivasi (Cet. I ; Jakarta : Bumi Aksara, 1996),  h.27 
22
 Saefullah, Manajemen Pendidikan Islam, h. 93 
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dan anggota baru harus belajar dan paling tidak sebagian menerima, agar dapat 
diterima kedalam layanan di perusahaan 
Schein dalam Salfen memberikan definisi bahwa budaya organisasi adalah 
pola asumsi dasar yang telah ditemukan suatu kelompok, ditentukan, dan 
dikembangkan melalui proses belajar untuk menghadapi persoalan penyesuaian 
(adaptasi) kelompok eksternal dan integrasi kelompok internal. Pola asumsi tersebut 
telah tertata baik sehingga menjadi bahan pertimbangan yang valid, oleh sebab itu 
budaya diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai salah satu cara untuk 




Dalam bukunya Fremont E. Kast kebudayaan bagi kelompok manusia adalah 
kepribadian bagi seseorang. Kebudayaan dapat didefinisikan sebagai kumpulan 
interaktif  dari ciri- ciri umum  yang memengaruhi respons  sekelompok manusia 
terhadap lingkungannya. Kebudayaan itu menentukan identitas sekelompok manusia 




Hodge dalam buku Saefullah menegaskan bahwa budaya organisasi adalah 
sebagai konsruksi dari dua karakteristik, yaitu karakteristik organisasi yang kelihatan 
(observable) dan yang tidak kelihatan (unobservable). pada level observable budaya 
organisasi mencakup beberapa aspek organisasi, seperti arsitektur, seragam, pola 
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 Salfen Hasri, Manajemen Pendidikan Pendekatan Nilai dan Budaya Organisasi  h. 5-6. 
24
 E.Kast Fremont, Organisasi dan Manajemen (Cet.IV; Jakarta. Bumi Aksara. 1996) h. 953 
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peraturan, perilaku, peraturan, legenda, mitos, bahasa, dan seremoni yang dilakukan 
organisasi. Sementara pada level unobservable, budaya organisasi mencakup share 
values, norma-norma, kepercayaan, asumsi-asumsi para anggota untuk mengolah 
masalah keadaan di sekitarnya. Budaya organisasi juga di anggap sebagai alat untuk 
menentukan arah organisasi, mengarahkan hal-hal yang boleh dan tidak boleh 
lakukan, cara mengalokasikan sumber daya dan mengolah sumber daya organisasi, 
dan alat untuk menghadapi masalah dan peluang dari lingkungan.
25
 
Gardner dalam Salfen merumuskan pengertian budaya organisasi sebagai 
kekuatan yang tidak kelihatan (ingtangible) dibalik sesuatu yang dapat dilihat 
(tangible) dari sebuah organisasi. Kekuatan tersebut memberi suatu energi sosial yang 
mampu menggerakkan orang untuk bertingkah laku. Sedangkan Kilman dalam Salfen 
mendefinisikan budaya organisasi secara operasional sebagai filosofi bersama, 
ideologi, nilai, keyakinan (belief), asumsi, dan norma yang jarang ditulis dan 




Ouchi dalam Selfen  manyatakan bahwa budaya organisasi mengacu pada 
suatu sistem pemaknaan bersama yang dianut oleh anggota organisasi dalam bentuk 
nilai, tradisi, keyakinan (belief), norma, dan cara berfikir yang membedakan 
organisasi itu dengan organisasi lainnya .
27
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 Saefullah, Manajemen Pendidikan Islam. h.96 
26
 Salfen Hasri, Manajemen Pendidikan Pendekatan Nilai dan Budaya Organisasi.  h. 6 
27
 Salfen Hasri, Manajemen Pendidikan Pendekatan Nilai dan Budaya Organisasi .h. 7 
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Senada dengan itu Bartkay  dan Manan dalam Salfen  mengadopsi definisi 
Murdock tentang budaya organisasi di mana organisasi mempunyai tujuh 
karakteristik budaya dasar yang bersifat universal, yaitu: 
a. kebudayaan itu dipelajari bukan bersifat instingtif, 
b. kebudayaan itu ditanamkan, 
c. kebudayaan bersifat sosial dan dimiliki bersama oleh manusia dalam masyarakat 
yang terorganisir, 
d. kebudayaan itu bersifat gagasan (ideational), kebiasaan-kebiasaan kelompok 
yang dikonsepsikan atau diungkapkan sebagai norma-norma ideal atau pola 
perilaku, 
e. kebudayaan itu sampai pada suatu tingkat memuaskan individu, memuaskan 
kebutuhan biologis dan kebutuhan ikutan lainnya, kebudayaan itu bersifat 
integratif. Selalu ada tekanan ke arah konsistensi dalam setiap kebudayaan,  
f. kebudayaan itu dapat menyesuaikan diri, dalam hal ini budaya dasar yang 
dimiliki oleh masing-masing individu anggota organisasi berinteraksi dengan 
budaya organisasi dan budaya masyarakat sekelilinya. Sedangkan pendatang baru 




Adapun Greenberg dan Baron dalam Wibowo manyatakan budaya organisasi 
sebagai kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-nilai, norma perilaku dan 
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harapan yang diterima bersama oleh anggota organisasi. Akar setiap budaya 




Sementara itu, Vecchio dalam Wibowo memberikan definisi budaya 
organisasi sebagai nilai-nilai dan norma-norma bersama yang terdapat dalam suatu 
organisasi dan mengajarkan pada pekerja yang datang. Definisi ini menganjurkan 
bahwa budaya organisasi menyangkut keyakinan dan perasaan bersama, keteraturan 
dalam perilaku dan proses historis untuk meneruskan nilai-nilai dan norma-norma.
30
 
1. Fungsi budaya organisasi 
Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan atau kegunaan dari budaya 
organisasi. Fungsi budaya organisasi menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo 
adalah: 
a. Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan diakui sebagai 
perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan produk baru. Identitas 
organisasi menunjukkan ciri khas yang membedakan organisasin lain yang yang 
mempunyai sifat khas yang berbeda.  
b. Menfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat pekerjanya 
bangga menjadi bagian dari padanya. Anggota organisasi mempunyai komitmen 
bersama tentang norma- norma dalam organisasi yang harus diikuti dan tujuan 
bersama yang harus dicapai. 
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c. Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa lingkungan 
kerja dirasakan dirasakan positif dan diperkuat, konflik dan perubahan dapat 
dikelola secara efektif. Dengan kesepakatan bersama tentang budaya organisasi 
yang harus dijalani mampu membuat lingkungan dan interaksi sosial berjalan 
dengan stabil dan tanpa gejolak. 
d. Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas lingkungannya. 




Sementara itu peranan budaya organisasi menurut pandangan Robbins dalam 
Wibowo adalah: 
a. Mempunyai boundary-difining roles, yaitu menciptakan perbedaan antara 
organisasi yang satu dengan organisasi yang lainnya. 
b. Menyampaikan rasa identitas untuk anggota organisasi. 
c. Budaya memfasilitasi bangkitnya komitmen pada sesuatu yang lebih besar 
daripada kepentingan diri individual. 
d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial dimana budaya adalah perekat sosial yang 
membantu menghimpun organisasi bersama dengan memberikan standar yang 
cocok atas apa yang dikatakan dan dilakuka pekerja. 
e. Budaya melayani sebagai sense-making dan mekanisme kontrol yang 
membimbing dan membentuk sikap dan perilaku pekerja.
32
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2. Membangun budaya organisasi 
Vecchio dalam Wibowo mengidentifikasikan adanya empat faktor yang dapat 
mempengaruhi asal mula sumber budaya organisasi, yaitu:  
a. Keyakinan dan nilai-nilai pendiri organisasi dapat menjadi pengaruh kuat pada 
penciptaan budaya organisasi. Selama kedudukan, keyakinan, dan nilai-nilai 
dapat ditanamkan dalam kebijakan, program, dan pernyataan informal organisasi 
yang dihidupkan terus menerus oleh anggota organisasi selanjutnya. 
b. Norma sosial organisasi juga dapat memainkan peran dalam menentukan budaya 
organisasi. Budaya masyarakat sekitarnya memengaruhi budaya organisasi yang 
ada di dalamnya. 
c. Masalah adaptasi eksternal dan sekap terhadap kelangsungan hidup merupakan 
tantangan bagi organisasi yang harus dihadapi anggotanya melalui penciptaan 
budaya organisasi. 




Dalam buku Fremont E. Kast kebudayaan organisasi adalah perangkat nilai , 
kepercayaan dan pemahaman yang penting yang sama-sama dimiliki oleh para 
anggotanya. Kebudayaan memberikan pola cara-cara berpikir, merasa dan 
menanggapi, yang menuntun para peserta organisasi dalam mengambil keputusan 
dan  dalam kegiatan-kegiatan organisasi lainnya. Organisasi yang sukses tampak 
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memiliki kebudayaan yang kuat yang dapat menarik, memelihara dan 
memberikan imbalan (reward = menghadiahi)  orang yang berhasil 
melaksanakan perananya dan mencapai sasaran.
34
 
Karakteristik-karakteristik budaya organisasi menurut Stephen P. Robbin 
dalam Tika, adalah : 
1. Inisiatif individual 
Yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan atau independensi yang dipunyai 
setiap anggota organisasi dalam mengemukakan pendapat. Inisiatif 
individual tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu 
organisasi sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan 
mengembangkan organisasi atau perusahaan. 
2. Toleransi terhadap tindakan beresiko 
Suatu budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat memberikan 
toleransi kepada anggota atau para pegawai agar dapat bertindak agresif 
dan inovatif untuk memajukan organisasi atau perusahaan serta berani 
mengambil resiko terhadap apa yang dilakukannya. 
3. Pengarahan  
Pengarahan dimaksudkan sejauh mana organisasi atau perusahaan dapat 
menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran 
dan harapan tersebut jelas tercantum dalam visi, misi, dan tujuan 
organisasi. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi atau 
perusahaan. 
4. Integrasi 
Integrasi dimaksudkan sejauh mana organisasi atau perusahaan dapat 
mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja dengan cara yang 
terkoordinasi. Kekompakan unit-unit tersebut dapat mendorong kualitas 
dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 
5. Dukungan manajemen 
Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manejer dapat 
memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas 
kepada bawahan. 
6. Kontrol 
Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-
norma yang berlaku di dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
7. Identitas 
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Dimaksudkan untuk sejauh mana para anggota suatu organisasi atau 
perusahaan dapat mengidentifikasikan dirinya sebagai suatu kesatuan 
dalam perusahaan dan bukan sebagai kelompok kerja tertentu atau 
keahlian profesional tertentu. 
8. Sistem imbalan 
Sejauh mana alokasi imbalan (kenaikan gaji, promosi, dan sebagainya) 
didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan dikasarkan atas senioritas, 
sikap pilih kasih, dan sebagainya. 
9. Toleransi terhadap konflik 
Sejauh mana para pegawai atau karyawan di dorong untuk mengemukakan 
konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapat merupakan 
fenomena yang sering terjadi dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
Namun, perbedaan pendapat dan kritik tersebut bisa digunakan untuk 
melakukan perbaikan atau perubahan strategi untuk mencapai tujuan 
organisasi atau perusahaan. 
10. Pola komunikasi 
Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal. 
Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambat terjadinya pola 
komunikasi antara atasan dan bawahan atau antar karyawan itu sendiri.
35
 
Karakteristik-karakteristik organisasi yang disebutkan di atas dapat digunakan 
sebagai acuan dalam melihat sejauh mana penerapan budaya organisasi yang telah 
diterapkan di MTs DDI Baru sehingga mempengaruhi efektifitas kinerja tenaga 
pengajar. 
B. Kinerja Guru 
1. Pengertian kinerja 
Menurut Bangun,  kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerja (job requiremen).
36
 
Sementara itu menurut Amstrong dan Baron dalam Wibowo mendefinisikan 
kinerja (performance) yaitu kinerja mempunyai makna lebih luas bukan hanya 
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menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja berlangsung. 
Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 




Wibowo menuliskan pengertian performance sering diartikan sebagai kinerja, 
hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja mempunyai makna lebih luas, bukan hanya 
menyatakan sebagai hasil kerja, tetapi juga bagaimana proses kerja berlangsung. 
Kinerja adalah tentang  melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang kerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 




Menurut Supratikno  kinerja suatu konstruk multidimensional yang sangat 
kompleks, dengan banyak perbedan dalam arti tergantung pada siapa pada siapa yang 
sedang mengevaluasi, bagaimana di evaluasi dan aspek apa yang di evaluasi. 
Perusahaan harus senantiasa mengubah untuk mengembangkan efektivitasnya. 
Perubahan tersebut ditunjukkan  untuk menemukan atau mengembangkan cara 
menggunakan sumber daya yang ada dan kapabiltas untuk meningkatkan kemampuan 
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menciptakan nilai dan meningkatkan kinerja. kinerja yang dimaksud disini bukanlah 
kinerja dalam arti sempit yang hanya terbatas pada keuntungan finansial semata, 
karena jika orientasi perusahaan hanya menekankan pada keuntungan semata, 
organisasi akan berperilaku myopic (rabun jauh) dan selalu mencoba memandang 
segala sesuatunya hanya dalam kalkulasi jangka pendek. Keuntungan tentu saja harus 
diburu, karena tanpa keuntungan perusahaan tidak akan  dapat bertahan, namun 
tujuan perusahaan lebih ditunjukkan untuk mempertahankan kelangsungan hidup dan 
mampu bertahan lama. Pada awalnya memang hanya kriteria financial yang 
digunakan untuk menilai unggul tidaknya kinerja suatu perusahaan.
39
  
Menurut Wibowo sasaran kinerja merupakan suatu pernyataan secara spesifik 
yang menjelaskan hasil yang harus dicapai kapan dan oleh siapa sasaran yang dicapai 
tersebut diselesaikan. Sifatnya dapat dihitung, prestasi yang dapat diamati, dan dapat 
diukur sasaran merupakan harapan. Sebagai sasaran, suatu kinerja mencakup unsure-
unsur di antaranya: 
a. The performers, yaitu orang menjalankan kinerja 
b. The action performance, yaitu tentang tindakan atau kinerja yang 
dilakukan performer 
c. A time element, menunjukkan waktu kapan pekerjaan dilakukan  
d. An evaluatiaon method, tentang cara penilaian bagaimana hasil 
pekerjaan dapat dicapai; dan 
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e. The place, menunjukkan tempat dimana pekerjaan dilakukan. 
Kinerja dalam suatu organisasi dilakukan oleh segenap sumber daya manusia 
dalam organisasi, baik unsur pimpinan maupun pekerja. Banyak sekali faktor  yang 
dapat memengaruhi sumber daya manusia dalam menjalankan kinerjanya. Terdapat 
faktor yang berasal dari dalam diri sumber daya manusia sendiri maupun dari luar 
dirinya. Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja 
merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai 
hasil kerja. Namun hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan kinerja.
40
 
Istilah kinerja dari kata job performance  atau actual performance (prestasi 
kerja atau prestasi sesumgguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja 
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 




 Wibowo menuliskan perencanaan kinerja merupakan titik awal dari siklus 
manajemn kinerja. Dasar untuk melakukan perencanaan kinerja adalah perenacanaan 
strategis organisasi yang menetapkan tujuan utama suatu organisasi. Perencaan 
strategis menentukan apa saja yang harus dilakukan organisasi untuk mencapai tujuan 
tersebut. Tujuan dan rencana strategis tersebut dijabarkan lebih lanjut pada tingkat 
unit-unit kerja bawahnya. Perancanaan kinerja mendesain kegiatan apa yang harus 
dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk melakukan kegiatan tersebut, 
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bagaimana menyediakan sumber daya yang diperlukan dan kapan harus dilakukan 
sehingga tujuan dapat dicapai seperti yang diharapkan. Oleh karena itu, sebelum 
melakukan perencanaan kinerja, terlebih dahulu harus ditetapkan apa yang menjadi 
tujuan dan sasaran organisasi pada berbagai tingkatan.  Tujuan dan sasaran pada 
tingkat organisasi akan mempunyai lingkup yang lebih luas daripada tingkat bisnis. 
Namun, di antaranya terhadap benang merah yang menghubungkan.
42
 
Colquirt, LePine, dan Wesson mengemukakan bahwa kinerja adalah nilai 
serangkaian perilaku pekerja yang memberikan kontribusi, baik secara positif 
maupun negatif, pada penyelesaian tujuan organisasi.
43
 
Sedangkan Robbins dan Coulter  mengartikan kinerja sebagai hasil akhir dari 
sebuah aktivitas. Entah aktivitas tersebut adalah berjam-jam latihan intensif sebelum 
konser atau balap atau melaksanakan kewajiban kerja seefisien dan seefektif 
mungkin, kinerja adalah apa yang dihasilkan dari aktivitas tersebut.
44
 
2. Evaluasi kinerja 
Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo berpendapat bahwa evaluasi kinerja 
merupakan pendapat yang bersifat evaluasi atas sifat, perilaku seseorang, atau 
prestasi sebagai dasar untuk keputusan dan rencana pengembangan personel.
45
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Menurut Bangun  evaluasi pekerja (performance) adalah proses dalam menilai 




3. Manfaat evaluasi kinerja 
Menurut Jerome  memaparkan manfaat evaluasi kinerja sebagai berikut :  
a. Kinerja akan bisa diperbaiki dengan meluruskan perilaku yang tidak diinginkan 
melalui umpan balik yang konstruktif. Kinerja bisa dipelihara dan ditingkatkan 
dengan mendukung perilaku yang diinginkan melalui penghargaan dan imbalan. 
Hasil yang dapat dicapai adalah arah yang lebih jelas, motivasi yang meningkat, 
dan mutu yang lebih baik.  
b. Evaluasi kinerja merupakan peluang untuk membangun hubungan yang kuat 
antara ketua/pemimpin dengan anggota tim. Ketika anda melakukan persiapan 
evaluasi kinerja, anda akan belajar banyak mengenai tujuan, ambisi, dan sikap 
pribadi anggota tim terhadap pekerjaan, karier, dan organisasinya. 
c. Peran dan tanggung jawab anggota tim dapat diklarifikasi, terutama pada bidang-
bidang kekuatan karyawan atau bidang-bidang yang perlu diperbaiki. Target 
kinerja sudah bisa disepakati sejak awal periode evaluasi.  
d. Berdasarkan hasil evaluasi kinerja, bisa disusun rencana untuk meningkatkan 
kinerja anggota dalam tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya saat ini dan 
menyiapkannya untuk menerima tanggung jawab tambahan yang lebih besar. 
                                                             
46
Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 265. 
33 
 
e. Hasil evaluasi kinerja merupakan dokumen untuk mendukung keputusan-




Dalam buku Wibowo kinerja adalah merupkan implemantasi dari rencana 
yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya 
manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, dan kepentingan. Bagaimana 
organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan 
mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. Kinerja 
organisasi juga di tunjukkan oleh bagaimana proses berlangsungnya kegiatan 
untuk mencapai tujuan tersebut. Dalam proses melaksanakan aktivitas harus 
selalu dilakukan monitoring, penilaian, dan review atau peninjauan ulang 
terhadap kinerja sumber daya manusia. Melalui monitoring dilakukan 
pengukuran penilaian kinerja secara periodik untuk mengetahui pencapaian 
kemajuan kinerja dilakukan prediksi apakah terjadi deviasi pelaksanaan terhadap 
rencana yang dapat mengganggu pencapaian tujuan.
48
 
Salah satu aspek penting dari pertumbuhan dan perkembangan kemampuan 
kerja menurut Sondang adalah upaya yang sistematik, terprogram, dan 
berkesinambungan dalam peningkatan kemampuan kerja birokrasi sebagai 
keseluruhan. Artinya akan semakin kuat tuntutan agar birokrasi merupakan 
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aparatur yang kapabel. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa aparatur yang 
kapabel adalah aparatur yang bekerja secara efisien, efektif, dan produktif.
49
 
Menurut Hasibuan, konerja pegawai dapat dikatakan baik atau dapat dinilai 
dari beberapa hal, yaitu : 
1. Kesetiaan 
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan karyawan terhadap tugas dan tanggung 
jawabnya dalam organisasi. 
2. Prestasi Kerja 
Hasil prestasi kerja karyawan baik kualitas maupun kuantitas dapat 
menjadi tolak ukur kinerja. 
3. Kedisiplinan 
Kedisiplinan pegawai dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan 
melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya dapat menjadi tolak 
ukur kinerja. 
4. Kretivitas 
Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitas dan 
mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaannya 
sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna. 
5. Kerjasama 
Diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerja sama 
dengan karyawan lain sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik. 
6. Kecakapan 
Kecakapan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah 
dibebankan kepadanya juga menjadi tolok ukur dalam meningkatkan 
kinerja. 
7. Tanggung Jawab 
Kinerja pegawai juga dapat diukur dari kesediaan karyawan dalam 
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A. Jenis dan Lokasi Penelitian   
1. Jenis Penelitian Kuantitatif Korelasional 
Jenis penelitian ini adalah menggunakan metode penelitian kuantitatif  
korelasional. Metode korelasional meneliti sejauh mana hubungan sebab akibat antara 
dua variabrl yang diteliti. Karena penelitian ini hanya menggunakan dua variabel saja 
maka penelitian ini termasuk penelitian korelasi sederhana. 
Menurut Usman dan Akbar  hubungan antara dua variabel di dalam teknik 
korelasi bukanlah dalam arti hubungan sebab akibat (timbal balik), melainkan hanya 
merupakan hubungan searah saja.
1
 
2. Lokasi Penelitian 
Lokasi Penelitian ini bertempat di MTs DDI Baru,  Kecamatan Luyo, 
Kabupaten Polewali Mandar. 
B. Variabel Penelitian  
Menurut Sugiyono  variabel merupakan segala sesuatu yang berbentuk 
apasaja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi 
tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.
2
 
Adapun variabel yang terkait dengan penelitian ini yaitu. 
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1. Variabel bebas (X) yaitu budaya organisasi 
2. Variabel tak bebas (Y) yakni kinerja guru. 
C. Definisi Operasional Variabel 
1. Budaya organisasi adalah pola asumsi dasar yang telah ditemukan suatu 
kelompok, ditentukan, dan dikembangkan melalui proses untuk menghadapi 




2. Kinerja (performance) guru adalah hasil pekerjaan yang dicapai seseorang 
berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requiremen).
4
 
D. Objek Penelitian 
Adapun objek penelitian yang akan kami teliti sebanyak 27 orang diambil dari 
seluruh guru mata pelajaran di MTs DDI BARU DESA BARU Kecamatan Luyo, 
Kabupaten Polewali Mandar. 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data atau informasi, keterangan-keterangan, dan data-data 
yang diperlukan maka peneliti akan menggunakan beberapa instrumen data penelitian 
yaitu : 
1. Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilaksanakan dengan cara 
menyebarkan daftar pertanyaan yang dilengkapi dengan alternatif jawaban 
yang tersedia dalam bentuk angket kepada responden. 
                                                             
3
 Salfen Hasri, Manajemen Pendidikan : Pendekatan Nilai dan Budaya Organisasi  h. 5-6.  
4
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia h. 231. 
37 
 
2. Observasi yaitu kegiatan mengamati secara langsung objek penelitian dengan 
gejala-gejala yang ditemukan di lapangan untuk melengkapi data-data yang 
diperlukan sebagai acuan yang berkenaan dengan topik penelitian. 
F. Instrumen Penelitian 
Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilaksanakan dengan cara 
menyebarkan daftar pertanyaan yang dilengkapi dengan alternatif jawaban yang 
tersedia dalam bentuk angket kepada responden. 
G. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan oleh penulis adalah teknik analisa 
kuantitatif, yaitu analisis yang digunakan untuk meneliti hubungan atau pengaruh 
variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y), yaitu dengan menggunakan instrumen : 
1. Koefisien Korelasi Product Moment 
Cara ini digunakan untuk mengukur ada atau tidak, besar atau kecilnya 
pengaruh hubungan antara variabel, maka digunakan rumus: 
 
Keterangan : 
Rxy = koefisien korelasi antara gejala x dan gejala y 
N = populasi 
X = jumlah skor X 
Y = jumlah skor Y 
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XY = jumlah hasil kali antara X  dan Y
5
 
Adanya kesepakatan bahwa derajat kuat atau lemahnya hubungan antara dua 
variabel selalu diukur dengan hasil yang dinyatakan dalam lambang bilangan antara 0 
dan 1 dan -1 dan 0, jika : 
a. Nilai r positif : menunjukkan hubungan langsung, kenaikan dalam suatu variabel 
akan menyebabkan kenaikan variabel lainnya. Dengan kata lain bahwa senakin 
tinggi derajat variabel x, maka akan semakin tinggi pula variabel y. 
b. Nilai r negatif : menunjukkan hubungan tidak langsung, kenaikan dalam suatu 
variabel akan menyebabkan penurunan pada variabel lainnya. Dengan kata lain, 
semakin tinggi variabel x maka akan semakin rendah tingkat variabel y. 
c. Nilai r = 0 : menunjukkan bahwa kedua variabel tidak mempunyai hubungan. 
Jika satu variabel tetap, mungkin saja variabel yang lain berubah. 
Untuk mengetahui adanya hubungan tinggi atau rendah antara kedua variabel 
berdasarkan nilai r (koefisien korelasi), digunakan penafsiran dari korelasi tersebut 
menurut ukuran yang konservatif adalah sebagai berikut : 
R Interpretasi 
Antara 0,80 – 1,00 Sangat kuat 
Antara 0,60 – 0,79 Kuat 
Antara 0,40 – 0,59 Sedang 
Antara 0,20 – 0,39 Rendah 
                                                             
5
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Antara 0,00 – 0,19 Sangat rendah 
Jika nilai r yang diperoleh lebih besar atau sama dengan nilai r dalam tabel, 
maka nilai r yang diperoleh itu signifikan. Apabila nilai r yang diperoleh lebih kecil 
dari nilai r dalam tabel, maka dianggap tidak signifikan. Dari nilai r yang diperoleh, 
dapat dilihat secara langsung melalui tabel korelasi untuk menguji apakah nilai r yang 
diperoleh tersebut berarti atau tidak. Tabel korelasi ini mencantumkan batas-batas r 
yang signifikan tertentu yang dalam hal ini digunakan signifikan 5 %. Bila nilai  
tersebut lebih kecil dari nilai  pada taraf signifikasi 5% maka Ho dapat diterima. 
Maka nilai  >  Ho ditolak dan Ha diterima. 
2. Koefisien Determinasi 
Cara ini digunakan untuk mengetahui berapa persen (%) besarnya pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel terikat. Cara perhitungannya dengan menggunakan 
rumus sebagai berikut : 
D =  
Keterangan : 
D = koefisien determinasi 








A. Gambaran Umum Madrasah Tsanawiah DDI Baru 
Madrasah Tsanawiah Darud Da’wah Wal Irsyad Desa Baru kec. Luyo Kab. 
Polewali Mandar atau yang disingkat MTs DDI Baru merupakan salah satu Madrasah 
yang terdapat di Kabupaten Polewali Mandar tepatnya di Desa Baru Kecamatan 
Luyo. Untuk dapat mengakses Madrasah tersebut dapat dilihat di Jalan Poros Majene 
No. 146 Desa Baru Kecamatan Luyo Kabupaten Polewali Mandar. 
MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polewali Mandar  tahun 2015  baru saja 
mengalami peningkatan dari Badan Akreditasi Negara (BAN) dari akreditasi C 
menjadi akreditasi B. Hal ini mengindikasikan bahwa Madrasah ini sudah mengalami 
peningkatan kualitas secara sarana dan prasarana yang terdapat di Madrasah dan 
pertumbuhan kualitas guru di MTs DDI Baru juga telah mengalami peningkatan 
seperti kesadaran guru untuk melengkapi perangkat pembelajaran terutama yang telah 
sertifikasi, setiap guru mata pelajaran juga aktif dalam MGMP dan pelatihan guna  
meningkatkan kompetensi dan update informasi kekinian. 
B. Sarana dan Prasarana 
Menurut  Kamus Bahasa Indonesia, sarana adalah segala sesuatu yang dapat 
dipakai sebagai alat dalam mencapai maksud atau tujuan sedangkan prasarana 






Sedangkan secara bahasa prasarana berarti alat tidak langsung untuk mencapai 
suatu tujuan dalam pendidikan misalnya: lokasi/tempat bangunan sekolah, 
lapangan olahraga, uang dan sebagainya sedangkan sarana berarti alat langsung 
untuk mencapai tujuan pendidikan misalnya: ruang, buku, perpustakaan, 
laboratorium, dan lain-lain 
Depdiknas telah membedakan antara sarana pendidikan dengan prasarana 
pendidikan. Sarana pendidikan didefenisikan sebagai perangkat, peralatan, 
bahan, perabot, yang secara langsung digunakan dalam proses pendidikan seperti 
gedung, bangku, kursi, papan tulis maupun alat lainnya. Sedangkan prasarana 
pendidikan didefenisikan sebagai perangkat, peralatan, bahan, peratbot yang 
secara tidak langsung digunakan dalam proses pendidikan seperti lapangan sepak 
bola, taman, bunga, pagar dan lain sebagainya. 
Sarana dan prasarana dalam suatu sekolah memegang peranan penting 
dalam menunjang keberhasilan dalam proses pembelajaran. Sarana dan prasarana 
yang dimaksud dalam hal ini adalah semua yang dapat dijadikan alat baik 
langsung maupun tidak langsung digunakan dalam proses belajar pembelajaran 
yang meliputi kelengkapan sekolah, misalnya alat mengajar, tenaga pendidik, 
ruang belajar, laboratorium, perpustakaan, buku-buku pelajaran, dan kurikulum 
yang digunakan.  
Adapun macam-macam sarana dan prasarana  yang diperlukan di sekolah 






1. Ruang kelas yaitu tempat siswa dan guru melaksanakan proses kegiatan 
belajar mengajar, terdiri atas 12 kelas, yaitu kelas VII A, VII B, VII C, VII D, 
VII E, VIII A, VIII B, VIII C, VIII D, IX A, IX B, IX C. 
2. Gedung, kantor terdiri atas ruang Kepala Sekolah, ruang Wakil Kepala 
Sekolah, ruang Tata Usaha, ruang Guru dan ruang BK. 
3. Masjid berada di samping sekolah 
4. Ruang perpustakaan tempat koleksi berbagai jenis bacaan bagi siswa  dan dari 
sinilah  siswa dapat menambah pengetahuan  
5. Fasilitas olah raga tempat berlangsungnya  latihan-latihan olah raga 
6. Kantin   
7. WC/kamar mandi 
8. Tempat parkir 
MTs DDI Baru memiliki tenaga pendidik sebanyak 27 orang termasuk 
Kepala Madrasah, 1 orang pustakawan, dan 1 orang cleaning Service. Untuk 
mengetahui tenaga pendidik serta pegawai yang ada di MTs DDI Baru, maka 
kami sajikan daftar nama-nama tenaga pendidik di MTs DDI Baru pada tabel 1 
berikut : 
Tabel 1.1 
Tenaga Pendidik dan Tenaga Kependidikan 













M. Pd Negeri agama islam 
3. Amanillah S. Ag M. Pd Pegawai 
Negeri 
Bahasa Arab Pendidikan 
bahasa arab 
4. Mustaqim S. Ag Pegawai 
Negeri 
Fiqih Pendidikan islam 
5. Ramli S. Ag Pegawai 
Negeri 
Olah raga Pendidikan 
Olahraga 
6. Sitti Munajah S. Ag Honorer Aqidah Akhlak Pendidikan 
agama islam 
7. Jamaluddin S. Pd. I Honorer Matematika Pendidikan 
matematika 




9. Saidah S. Pd Honorer IPA Terpadu Pendidikan 
biologi 
10. Muammar S. Pd Honorer IPS Terpadu Pendidkan 
Geografi 
11. Hamka S. Pd Honorer IPS Terpadu Pendidikan 
Ekonomi 
12. Nasrah S. Pd Honorer IPATerpadu Pendidikan fisika 
13 Nurjannah S. Pd Honorer Prakarya Pendidikan fisika 
14. Hasnawati Honorer Prakarya Pendidkan 
matematika 
15. Basri Almasini Tahir S. Pd 
M.Pd 
Honorer Bahasa Inggris Pendidikan 
bahasa inggris 
16. Muh. Erwin S. Pd Honorer Bahasa Inggris Pendidikan 
bahasa inggris 
17. Basri S. Pd. I Honorer Olah raga Pendidikan 
agama 
18. Nurmawati S. Pd Honorer PKn Pendidikan 
kewarganegaraan 
19. Hamdiah S. Pd Honorer PKn Pendidikan 
kewarganegaraan 
20. Fatmawati S. Pd Honorer Bahasa Arab Pendidikan 
bahasa arab 
21. Suhuriah S. Pd Honorer SKI Pendidikan 
agama islam 
22. Nita Damayanti S. Pd Honorer Seni Budaya Pendidikan 
bahasa inggris 
23. Idayanti Mansyur S. Pd Honorer Seni Budaya Pendidikan 
sendratasik 






25. Salmiati S. Pd Honorer IPA Terpadu Pendidikan 
biologo 
26. Sabrianti S. Pd Honorer Matematika Pendidikan 
matematika 
27. Basri S. Pd. I Honorer Bahasa Arab Pendidikan 
agama islam 
 
C. Hasil Penelitian 
Dalam penelitian ini peneliti menyebarkan kuesioner kepada responden 
sebanyak 27 orang, di mana setiap responden diharuskan menjawab 17 pertanyaan 
yang terbagi atas 9 pertanyaan mengenai budaya organisasi (Varianel X) dan 8 
pertanyaan mengenai kinerja tenaga pengajar (Variabel Y). 
1. Variabel X (Budaya Organisasi) 
Distribusi jawaban responden atas pertanyaan – pertanyaan variable bebas (X) 
dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 1. 2  
Distribusi Responden Terhadap Pertanyaan Apakah Responden Diberikan 
Kebebasan Mengeluarkan Pendapat Dalam Rapat 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu diberikan kebebasan 19 Orang 70, 37 
2. Sering diberikan kebebasan 7 Orang 25, 92 
3. Kadang-kadang diberikan kebebasan 1 Orang 3, 70 
4. Jarang diberikan kebebasan - - 
5. Tidak pernah diberikan kebebasan - - 
Jumlah 27 Orang 100 
 
Dari tabel 6 di atas dapat dilihat bahwa 19 orang (70,37%) menyatakan selalu 
diberikan kebebasan dalam mengeluarkan pendapat dalam rapat, 7 orang (25,92%) 





dan 1 orang (3,70%) mengatakan kadang-kadang diberikan kesempatan 
mengeluarkan pendapat dalam rapat, sedangkan yang mengatakan jarang diberikan 
kesempatan dan tidak pernah diberikan kesempatan tidak ada. 
 
Tabel 1. 3 
 Distribusi Responden Terhadap Pertanyaan Apakah Responden Diapresiasi 
Oleh Kepala Madrasah pada Setiap Tanggapan dari Responden 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu mendapat apresiasi 15 Orang 55, 55 
2. Sering mendapat apresiasi 12 Orang 44, 44 
3. Kadang-kadang mendapat apresiasi - - 
4. Jarang mendapat apresiasi - - 
5. Tidak pernah mendapat apresiasi - - 
Jumlah 27 Orang 100 
 
Berdasarkan tabel 7 di atas dapat dilihat 15 orang (55,55%) mengatakan selalu 
mendapatkan apresiasi oleh Kepala Madrasah ketika memberikan tanggapan, 
sebanyak 12 orang (44,44%) mengatakan sering mendapatkan apresiasi oleh Kepala 
Madrasah ketika memberikan tanggapan, dan jawaban sisanya tidak mendapat pilihan 
dari responden. 
 
Tabel 1. 4 
 Distribusi Responden Terhadap Pertanyaan Apakah Responden Mendapat 
Pengarahan Visi Misi MTs DDI Baru untuk Mencapai Tujuan Visi Misi MTs 
DDI Baru 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu memberi pengarahan 10 Orang 37, 03 
2. Sering memberi pengarahan 15 Orang 55, 55 
3. Kadang-kadang memberi pengarahan 2 Orang 7, 40 
4. Jarang member pengarahan - - 
5. Tidak pernah member pengarahan - - 






Berdasarkan tabel 8 di atas dapat dilihat sebanyak 10 orang (37,03) 
mengatakan bahwa Kepala Madrasah MTs DDI Baru selalu memberikan pengarahan 
visi misi MTs DDI Baru untuk mencapai tujuan visi misi MTs DDI Baru, sebanyak 
15 orang (55,55%) mengatakan bahwa Kepala Madrasah MTs DDI Baru sering 
memberikan pengarahan visi misi MTs DDI Baru, sebanyak 2 orang (7,40%) 
mengatakan bahwa Kepala Madrasah MTs DDI Baru kadang-kadang memberikan 
pengarahan visi misi MTs DDI Baru untuk mencapai tujuan MTs DDI Baru, 
sedangkan jawaban sisanya tidak mendapat pilihan dari responden. 
Tabel 1. 5 
 Distribusi Responden Terhadap Pertanyaan Apakah Responden Dalam 
Menjalankan Tugas Didorong untuk Melakukan Kerja Sama Secara 
Professional 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu didorong bekerjasama 15 Orang 55, 55 
2. Sering didorong bekerjasama 12 Orang 44, 44 
3. Kadang-kadang didorong bekerjasama - - 
4. Jarang didorong bekerjasama - - 
5. Tidak pernah didorong bekerjasama - - 
 
Berdasarkan tabel 9 di atas dapat dilihat  bahwa responden atau tenaga 
pendidik di MTs DDI baru sebanyak 15 orang (55,55%) selalu di dorong untuk 
melakukan kerjasama secara professional dan sebanyak 12 orang (44,44%) 
mangatakan sering didorong untuk melakukan kerjasama. 
Tabel 1. 6 
 Distribusi Responden Terhadap Pertanyaan Apakah Responden Didukung 
Oleh Kepala MTs DDI  Baru Kec. Luyo untuk Meningkatkan Kemampuan 
Dalam Menjalankan Tugas Mengajar 
No. Kategori Frekuensi % 





2. Sering mendapat dukungan 17 Orang 62,96 
3. Kadang-kadang mendapat dukungan 3 Orang 11,11 
4. Jarang mendapat dukungan - - 
5. Tidak pernah mendapat dukungan - - 
 
Berdasarkan tabel 10 di atas dapat dilihat  bahwa responden atau tenaga 
pendidik di MTs DDI baru sebanyak 7 orang (25,92%) selalu didukung untuk 
meningkatkan kemampuan mengajar, sebanyak 17 orang (52,96%) mengatakan 
sering mendapat dukungan dan sebanyak 3 orang (11,11%) mengatakan kadang-
kadang mendapat dukungan untuk meningkatkan kemampuan mengajar di MTs DDI 
Baru. 
Tabel 1. 7  
Distribusi responden terhadap pertanyaan apakah di MTs DDI  Baru terdapat 
aturan-aturan baku dan tertulis yang digunakan untuk mengawasi dan 
mengendalikan perilaku tenaga pengajar dalam menjalankan tugasnya 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Ada dan sangat jelas 16 Orang 59,25 
2. Ada tapi kurang jelas 10 Orang 37,03 
3. Ada tapi membingungkan - 11,11 
4. Aturan tersebut belum ada 1 3,70 
5. Tidak tahu - - 
 
Berdasarkan tabel 11 di atas dapat dilihat bahwa responden atau tenaga 
pendidik MTs DDI Baru  sebanyak 16 Orang (59,25%) ada dan sangat jelas terdapat 
aturan-aturan baku dan tertulis yang digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan 
perilaku tenaga pengajar dalam menjalankan tugasnya, sebanyak 10 orang (37,03%) 
ada tapi kurang jelas aturan-aturan baku dan tertulis di gunakan untuk mengawasi dan 
mengendalikan perilaku tenaga pengajar dalam menjalankan tugasnya tersebut , 





perilaku tenaga pengajar dalam menjalankan tugasnya tersebut belum ada sebanyak 1 
orang (3,70%) 
Tabel 1. 8  
Distribusi responden terhadap pertanyaan apakah Bapak/Ibu mendapat 
pengawasan atau kontrol dalam proses belajar mengajar oleh Kepala MTs DDI 
Baru Kec. luyo 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu mendapat pengawasan 12 Orang 44,44 
2. Sering mendapat pengawasan 11 Orang 40,74 
3. Kadang-kadang mendapat pengawasan 4 Orang 14,81 
4. Jarang mendapat pengawasan - - 
5. Tidak pernah mendapat penawasan - - 
 
Berdasarkan tabel 12 dapat dilihat di atas bahwa responden atau tenaga 
pendidik MTs DDI Baru sebanyak 12 0rang (44,44%) selalu dapat pengawasan, 
sebanyak 11 orang (40,74%) sering mendapat pengawasan, sebanyak 4 orang 
(14,81%). 
Tabel 1. 9 
 Distribusi responden terhadap pertanyaan apakah dalam melaksanakan tugas 
sebagai tenaga pengajar terdapat komunikasi yang baik antara guru mata 
pelajaran dengan  Kepala MTs DDI Baru Kec. luyo 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu menjalin komunikasi 9 Orang 33,33 
2. Sering menjalin komunikasi 17 Orang 62,96 
3. Kadang-kadang menjalin komunikasi 1 Orang 3,70 
4. Jarang menjalin komunikasi - - 
5. Tidak pernah menjalin komunikasi - - 
 
Berdasarkan tabel 13 di atas yang berhubungan dengan komunikasi antara 
tenaga pengajar di MTs DDI Baru dapat diketahui yaitu sebanyak 9 orang (33,33%) 
mengatakan selalu menjalin komunikasi, sebanyak 17 orang (62,96%) mengatakan 
sering menjalin komunikasi, dan sebanyak 1 orang (3,705) mengatakan kadang-
kadang menjalin komunikasi yang baik antara sesama guru mata pelajaran dengan 





Tabel 1. 10  
Distribusi responden pada pertanyaan apakah koordinasi yang terjadi dalam  
menjalankan tugas terjalin dengan baik antara sesame guru dan Kepala MTs 
DDI Baru 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu terdapat koordinasi 12 Orang 44,44 
2. Sering terdapat koordinasi 15 Orang 55,55 
3. Kadang-kadang terdapat koordinasi - - 
4. Jarang terdapat koordinasi - - 
5. Tidak pernah terdapat koordinasi - - 
 
Berdasarkan tabel 14 di atas yang berhubungan dengan koordinasi yang 
terjadi dalam menjalankan tugas apakah terjalin dengan baik antara sesama guru 
dengan Kepala MTs DDI Baru dapat diketahui yaitu sebanyak 12 orang (44,44%) 
mengatakan selalu terdapat koordinasi, dan sebanyak 15 orang (55,55%) mengatakan 
sering terdapat koordinasi dalam menjalankan tugas yang terjalin dengan baik antara 
sesame guru dan Kepala MTs DDI baru. 
2. Variabel Y (Kinerja Guru) 
Distribusi jawaban responden atas pertanyaan pada variable Y (Kinerja Guru) 
dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 1. 11  
Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden malaksanakan 
pembelajaran sesuai RPP (Rencana Pelaksanaan Pembelajaran) 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu sesuai RPP 18 Orang 66,66 
2. Sering sesuai RPP 9 Orang 33,33 
3. Kadang-kadang sesuai RPP - - 
4. Jarang sesuai RPP - - 
5. Tidak pernah sesuai RPP - - 
 
Berdasarkan tabel 15  di datas pertanyaan kesesuaian dengan RPP (Rencana 





27 orang (100%) responden, sebanyak 18 orang (66,66%) orang selalu melaksanakan 
pembelajaran sesuai dengan RPP, sebanyak 9 orang (33,33%) sering melaksanakan 
pembelajaran sesuai dengan RPP. 
Tabel 1. 12 
 Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden menjelaskan secara 
tuntas materi yang tertuang dalam RPP (Rencana Pelaksanaan Pembelajaran) 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu menjelaskan secara tuntas 14 Orang 51,85 
2. Sering menjelaskan secara tuntas 11 Orang 40,74 
3. Kadang-kadang menjelaskan secara tuntas 2 Orang 7,40 
4. Jarang menjelaskan secara tuntas - - 
5. Tidak pernah menjelaskan secara tuntas - - 
 
Berdasarkan tabel 16 di atas pertanyaan apakah responden menjelaskan materi 
seperti yang tertuang dalam RPP, maka dapat diketahui bahwa dari 27 orang (100%) 
responden, sebanyak 14 orang (51,85%) mengatakan selalu menjelaskan sesuai 
dengan RPP, sebanyak 11 orang (40,47%) mengatakan sering menjelaskan sesuai 
dengan RPP, dan sebanyak 2 orang (7,40%) mengatakan kadang-kadang menjelaskan 
materi pelajaran sesuai dengan yang tertuang dalam RPP. 
Tabel 1. 13  
Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden mengajar sesuai waktu 
yang tertuang dalam RPP 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu mengajar sesuai waktu RPP 16 Orang 59,25 
2. Sering mengajar sesuai waktu RPP 8 Orang 29,62 
3. Kadang-kadang mengajar sesuai waktu RPP 3 Orang 11,11 
4. Jarang mengajar sesuai waktu RPP - - 
5. Tidak pernah mengajar sesuai waktu RPP - - 
 
Berdasarkan tabel 17 di atas  pertanyaan apakah responden mengajar sesuai 





responden, sebanyak 16 orang (59,25%) mengatakan selalu mengajarkan sesuai 
dengan waktu RPP, sebanyak 8 orang (29,62%) mengatakan sering mengajar sesuai 
dengan waktu RPP, dan sebanyak 3 orang (11,11%) mengatakan kadang-kadang 
mengajar materi pelajaran sesuai dengan waktu yang tertuang dalam RPP. 
Tabel 1. 14  
Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden dapat mengelola kelas 
dengan baik pada saat pembelajaran berlangsung 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Sangat mampu mengelola kelas dengan baik 7 Orang 25,92 
2. Mampu mengelola kelas dengan baik 18 Orang 66,66 
3. Cukup mampu mengelola kelas dengan baik 2 Orang 7,40 
4. Kurang mampu mengelola kelas dengan baik - - 
5. Tidak mampu mengelola kelas dengan baik - - 
 
Berdasarkan tabel 18 di atas  pertanyaan apakah responden dapat mengelola 
kelas dengan baik pada saat pembelajaran berlangsung, maka dapat diketahui bahwa 
dari 27 orang (100%) responden, sebanyak 7 orang (25,92%) mengatakan sangat 
mampu mengelola kelas pada saat pembelajaran berlangsung, sebanyak 18 orang 
(66,66%) mengatakan mampu mengelola kelas, dan sebanyak 2 orang (7,40%) 
mengatakan cukup mampu mengelola kelas pada saat pembelajaran berlangsung. 
 
Tabel 1. 15 
 Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden menggunakan metode 
pembelajaran yang sesuai setiap kali mengajar 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu menggunakan metode pembelajaran 
yang sesuai 
13 Orang 48,14 
2. Sering menggunakan metode pembelajaran 
yang sesuai 
9 Orang 33,33 
3. Kadang-kadang menggunakan metode 
pembelajaran yang sesuai 
5 Orang 18,51 






5. Tidak pernah menggunakan metode 
pembelajaran yang sesuai 
- - 
 
Berdasarkan tabel 19 di atas pertanyaan apakah responden menggunakan 
metode pembelajaran yang sesuai setiap  mengajar, maka dapat diketahui bahwa dari 
27 orang (100%) responden, sebanyak 13 orang (48,14%) mengatakan selalu 
menggunakan metode pembelajaran yang sesuai dengan matapelajaran, sebanyak 9 
orang (33,33%) mengatakan sering menggunakan metode pembelajaran yang sesuai 
dengan matapelajaran, dan sebanyak 5 orang (18,51%) mengatakan kadang-kadang 
menggunakan metode pembelajaran yang sesuai setiap kali mengajar. 
Tabel 1. 16 
Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden menerapkan ide-ide 
baru dalam setiap melaksanakan tugas sebagai pengajar 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu menerapkan ide-ide baru 10 Orang 37,07 
2. Sering menerapkan ide-ide baru 14 Orang 51,85 
3. Kadang-kadang menerapkan ide-ide baru 3 Orang 11,11 
4. Jarang menerapkan ide-ide baru - - 
5. Tidak pernah menerapkan ide-ide baru - - 
 
Berdasarkan tabel 20 di atas pertanyaan apakah responden berusaha 
menerapkan ide-ide baru dalam setiap melaksanakan tugas sebagai pengajar di MTs 
DDI Baru, maka dapat diketahui bahwa dari 27 orang (100%) responden, sebanyak 
10 orang (37,07%) mengatakan selalu menerapkan ide-ide baru, sebanyak 14 orang 
(51,85%) mengatakan sering menerapkan ide-ide baru, dan sebanyak 3 orang 
(11,11%) mengatakan kadang-kadang menerapkan ide-ide baru dalam menjalankan 





Tabel 1. 17 
 Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden menggunakan media 
pembelajaran di MTs DDI Baru 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu menggunakan media pembelajaran 9 Orang 33,33, 
2. Sering menggunakan media pembelajaran 14 Orang 51,85 
3. Kadang-kadang menggunakan media 
pembelajaran 
4 Orang 14,81 
4. Jarang menggunakan media pembelajaran - - 




Berdasarkan tabel 21 di atas pertanyaan apakah responden menggunakan 
media pembelajaran di MTs DDI Baru, maka dapat diketahui bahwa dari 27 orang 
(100%) responden, sebanyak 9 orang (33,33%) mengatakan selalu menggunakan 
media pembelajaran, sebanyak 14 orang (51,85%) mengatakan sering menggunakan 
media pembelajaran, dan sebanyak 4 orang (14,81%) mengatakan kadang-kadang 
menggunakan media pembelajaran di MTs DDI Baru. 
 
 
Tabel 1. 18  
Distribusi responden atas pertanyaan apakah responden menggunakan 
indicator penilaian sesuai dengan kurikulum yang diterapkan di sekolah 
No. Kategori Frekuensi % 
1. Selalu menggunakan indikator penilaian 19 Orang 70,37 
2. Sering menggunakan indikator penilaian 8 Orang 29,63 
3. Kadang-kadang menggunakan indikator 
penilaian 
- - 
4. Jarang menggunakan indikator penilaian - - 








Berdasarkan tabel 22 di atas  pertanyaan apakah responden menggunakan 
indikator penilaian sesuai dengan kurikulum yang diterapkan di sekolah, maka dapat 
diketahui bahwa dari 27 orang (100%) responden, sebanyak 19 orang (70,37%) 
mengatakan selalu menggunakan indikator penilaian, sebanyak 8 orang (29,63%) 
mengatakan sering menggunakan indikator penilaian sesuai dengan yang diterapkan 
di sekolah. 
3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Guru 
Pengujian untuk korelasi product moment (Pearson) digunakan untuk 
mengetahui hubungan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y). Dengan 
hasil perhitungan yang diharapkan : 
a. r = 0, Hubungan tidak ada 
b. r = +, Kenaikan nilai variabel satu diikuti naiknya variabel yang lain 
c. r = -, Kenaikan nilai variabel yang satu diikuti penurunan variabel yang lain. 
Rumus Product Moment (Pearson) yang digunakan adalah : 
 
 
Berdasarkan hasil yang akan didapat dari perhitungan di atas, maka akan 
didapat hasil yang nantinya akan menunjukkan hubungan dari kedua variabel. 
Ditambah dengan interpretasi data  dalam mengukur tinggi, sedang atau rendahnya 






Berdasarkan hasil perhitungan, maka didapat hasil  = 0,794. 
Namun apabila hasil korelasi product moment tersebut dibandingkan dengan 
tabel pedoman interpretasi, maka akan dilihat bahwa 0,794 terdapat diantara 0,60 – 
0,79. Hal ini menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru 
berada pada tingkat “kuat” pada guru MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten 
Polewali Mandar. Keterpengaruhan budaya organisasi (variabel X) terhadap kinerja 
guru (variabel Y) adalah “kuat”. 
4. Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas (X) terhadap 
variabel terikat (Y) dapat dihitung dengan rumus koefisien determinan. Cara ini 
digunakan untuk mengetahui berapa persen (%) besarnya pengaruh variabel bebas 
(X) terhadap variabel terikat (Y). Perhitungan dilakukan dengan mengkuadratkan 
nilai koefisien korelasi product moment dan dikalikan dengan 100%. Cara 
perhitungannya dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 
KD =   
KD =  
KD = 0,6304 X 100% 
KD = 63,04 % 
Dari hasil perhitungan di atas, maka dapat diketahui bahwa besarnya pengaruh 





Dengan demikian dapat diambil kesimpulan dari hasil  = 0,794 bahwa 
terdapat “hubungan yang kuat” antara kedua variabel. 
D. Karakteristik Responden 
Data karakteristik responden mencakup distribusi jenis kelamin, umur 
responden, tingkat pendidikan dan lama bekerja. Berdasarkan hasil penelitian 
yang telah dilakukan, maka identitas responden dapat diuraikan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan Jenis kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat kita lihat pada 





Tabel 1. 19 
 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah % 
1. Laki-laki 11 orang 40,74 
2. Perempuan 16 orang 59,29 






Dari tabel di atas dapat kita ketahui bahwa jumlah tenaga pendidik lebih 
banyak berjenis kelamin perempuan dari pada laki-laki yaitu sebanyak 16 orang 
(59,29%) untuk jenis kelamin perempuan dan 11 orang (40,74%) untuk jenis kelamin 
laki-laki. 
2. Karakteristik Berdasarkan Umur responden 
Adapun karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat pada tabel 3 
berikut : 
Tabel 1. 20 
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur 
 
Dari tabel 1.3 karakteristik berdasarkan umur responden dapat dilihat tenaga 
pendidik yang menjadi responden yang berumur 25–30 sebanyak 11 orang (40,74%), 
responden umur 31 – 40 sebanyak 11 orang (40,74%), dan responden berumur 41 – 
50 sebanyak 5 orang (18,51%).  
3. Karakter Berdasarkan Pendidikan Responden 
Tenaga pengajar yang mengenyam pendidikan terakhir Strata-1 (S1) 
mendominasi, sedangkan beberapa guru telah menyelesaikan pendidikan Magister. 
untuk lebih jelasnya, dapat dilihat dari tabel  4 berikut : 
No. Usia (tahun) Jumlah (orang) % 
1. < 20 0 0 
2. 25 – 30 11 40,74 
3. 31 – 40 11 40,74 
4. 41 – 50 5 18,51 
5. > 50 0 0 





Tabel 1. 21 
 Karakter Berdasarkan Pendidikan Responden 
No. Pendidikan Frekuensi % 
1. Diploma (D3) - - 
2. Sarjana (S1) 24 88,88 
3. Pasca sarjana (S2) 3 11,11 
Jumlah 27 100 
Berdasarkan tabel 1.4 di atas, dapat diketahui tingkat pendidikan tenaga 
pengajar di MTs DDI Baru didominasi tingkat Strata-1 (S1) yaitu sebanyak 24 orang 
(88,88%) sedangkan pada tingkat pendidikan Pasca Sarjana (S2) terdapat 3 orang 
(11,11%). 
4. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama bekerja tenaga pengajar MTs DDI Baru rata-rata belum terlalu 
pengalaman, dengan masa kerja 2–10 tahun. Terlebih tenaga pengajar rata-rata 
bekerja sebagai tenaga honorer sedangkan Pegawai Negeri Sipil (PNS) hanya 
terdapat 6 orang. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel 5 dibawah ini : 
 
Tabel 1. 22 
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
No. Lama Bekerja Frekuensi % 
1. 1 – 2 9 Orang 33, 33 
2. 2– 10 13 Orang 48, 14 
3. 11 – 15 3 Orang 11, 11 
4. 16 – 20 2 Orang 7, 40 
Jumlah 27 100 
 
Berdasarkan tabel 1.5 di atas, karakteristik responden menurut lama bekerja 
dapat dilihat pada rentang waktu 1–2 tahun terdapat 9 orang (33,33%) responden 





rentang waktu 11–15 sebanyak 3 orang (11,11%), dan pada rentang waktu 16–20 
tahun sebanyak 2 orang (7,40%). 
E. Gambaran  Budaya Organisasi  di MTs DDI BARU 
MTs DDI Baru 5 tahun terakhir ini mengalami peningkatan yang 
signifikan terbukti dari peningkatan jumlah kelas dari 8 kelas menjadi 12 
kelas. Hal ini tak lepas dari adanya peningkatan yang sudah diterapkan di 
MTs DDI Baru tersebut dan juga kita dapat lihat dari peningkatan akreditasi 
MTs DDI Baru dari akreditasi C meningkat menjadi B pada tahun 2016  
bangunan 3 lantai yang mulai digunakan  sejak tahun 2015. Mempunyai 27 
tenaga pengajar yang kebanyakan dari mereka mempunyai status sebagai 
honorer dan beberapa sudah sertifikasi. Tinnginya budaya organisasi di MTs 
DDI Baru tidak lepas dari kekompakan dan keterbukaan kepada semua guru, 
usia rata-rata guru yakni sekitar 30an tahun sangat mempengaruhi kerja sama  
dan keterbukaan diantara sesama guru bahkan kepala madrasah, kerja sama 
dan keterbukaan inilah yang membuat peningkatan kualitas di MTs DDI Baru. 
Berdasarkan definisi budaya organisasi yang dibahasakan di tinjauan 
pustaka, maka dapat diuraikan penerapan budaya organisasi yang diterapkan 
di MTs DDI Baru, yaitu : 
1. Budaya kerjasama 
Dalam sebuah organisasi, kerjasama merupakan hal yang sangat penting 
diterapkan oleh semua anggota organisasi tersebut untuk meraih tujuan. 





yang berhalangan hadir maka akan digantikan oleh guru yang tidak 
mengajar pada waktu tersebut. Selain itu setiap hari selain hari jumat 
semua guru-guru selalu santap siang bersama diwaktu istirahat. Di MTs 
DDI Baru memang dikenal menyiapkan makan siang. Yang dimasak 
bersama-sama oleh guru yang tidak mempunyai tugas mengajar setiap 
hari. 
2. Apresiasi  
Keberlangsungan sebuah organisasi adalah ketika setiap anggota 
mendapatkan apresiasi baik dari pimpinan organisasi ataupun sesama 
anggota. Di MTs DDI Baru, setiap guru yang mempunyai ide-ide atau 
gagasan yang baru untuk pengembangan Madrasah selalu mendapat 
apresiasi yang baik dari Kepala Madrasah. Sesama guru pun tidak 
mempunyai skat-skat yang biasa terjadi di setiap instansi terutama di 
sekolah.  
3. Pengarahan atau kontrol 
Pengarahan yang dilakukan oleh pimpinan setiap organisasi bertujuan 
untuk menjaga setiap anggota untuk tetap bekerja dan melaksanakan tugas 
sesuai dengan aturan-aturan dan visi misi organisasi. Di MTs DDI Baru 
selalu mengadakan evaluasi setiap hari senin yang dipimpin langsung oleh 
Kepala Madrasah atau yang ditugaskan guna melihat permasalah-





Biasanya disampaikan dalam amanat upacara maupun rapat kecil di dalam 
kantor. 
4. Imbalan  
Meskipun sebagian besar guru di MTs DDI Baru merupakan tenaga 
honorer, tetapi pemberian imbalan yang terbuka dan bersaing membuat 
guru yang masih honor betah untuk tetap menjadi tenaga pendidik di MTs 
DDI Baru. Namun imbalan yang paling berharga yang dirasakan oleh 







A. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil analisisis data dan pembahasan yang telah dijelaskan 
sebelumnya, maka penulis dapat menyimpulkan sebagai berikut: 
1. Budaya organisasi MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polewali mandar, maka 
dapat diperoleh kesimpulan bahwa budaya organisasi mempunyai hubungan 
dan pengaruh yang cukup kuat terhadap Kinerja Guru pada MTs DDI Baru 
Kec. Luyo Kab. Polewali Mandar. Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil 
korelasi koefisien product moment yaitu 0,794. 
2. Kinerja guru MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polewali Mandar maka dapat 
diketahui bahwa sebagian besar guru mengajar dengan menggunakan 
perangkat pembelajaran mampu mengolah pembelajaran dengan baik, 
mampu mengajar sesuai waktu yang di tentukan, dengan demikian dapat 
simpulkan bahwa kinerja guru berada pada tingkat kuat. 
3. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru dapat dilihat dengan  
hasil perhitungan, maka didapat hasil  = 0,794. Hal ini menunjukkan 
bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru berada pada tingkat 
“kuat” pada guru MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten Polewali 
Mandar. Keterpengaruhan budaya organisasi (variabel X) terhadap kinerja 
guru (variabel Y) adalah “kuat”. maka dapat diketahui bahwa besarnya 
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pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 63,04 
%. 
Dengan demikian dapat diambil kesimpulan dari hasil  = 0,794 bahwa 
terdapat “hubungan yang kuat” antara kedua variabel. 
 
B. Saran 
Berdasarkan kesimpulan diatas, adapun saran yang dapat kami berikan 
adalah: 
1. Untuk guru MTs DDI Baru Kecamatan Luyo Kabupaten Polewali Mandar 
agar senantiasa menjaga dan terus meningkatkan  budaya organisasi agar 
sasaran dan tujuan pengajaran dapat tercapai dengan maksimal. 
2. Untuk guru MTs DDI Baru Kecamatan luyo Kabupaten Polewali Mandar agar 
terus memberikan dan meningkatkan kinerja yang maksimal demi tercapainya 
sasaran dan tujuan bersama. 
3. Untuk guru agar menjaga kerjasama dan partisipasi penuh serta saling 
mendukung sehingga pelaksanaan kegiatan disekolah berjalan sesuai yang 
diharapkan baik internal maupun eksternal. 
Demikian, uraian dan kesimpulan serta beberapa saran yang dapat penulis 
ambil dari penilitian yang telah penulis lakukan. Walaupun masih jauh dari 
sempurna, tetapi penulis berharap apa yang telah penulis lakukan ini, dapat  
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A. Petunjuk Pengisian 
1. Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang sesuai dengan jawaban Bapak/Ibu ! 
2. Jawaban Bapak/Ibu tidak berpengaruh terhadap karier/jabatan Bapak/Ibu. Untuk itu 
dimohon untuk memberikan jawaban yang subjektif yang sesuai dengan kenyataan di 
lapangan ! 
B. Karakteristik Responden 
1. Jenis kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan 
2. Usia : 
a. > 20 
b. 21 – 30 
c. 31 – 40 
d. 41 – 50 
e. > 50 
3. Pendidikan  
a. Diploma  (D3) 
b.  Sarjana (S1) 
c. Pasca Sarjana (S2) 
4. Lama bekerja : 
a. 1 – 5 
b. 6 – 10  
c. 11 – 15 
d. 16 -20 
e. > 20 
C. Daftar Pertanyaan Variabel X (Budaya Organisasi) 
1. Apakah Bapak/Ibu diberi  kebebasan  mengeluarkan pendapat dalam  rapat  pada 





e. Tidak pernah  
2. Apakah  pendapat Bapak/Ibu  tersebut diapresiasi  oleh  Kepala  MTs  DDI  Baru  
Kec. Luyo Kab. Polman, misalnya Kepala MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman 




c. Kadang- kadang 
d. Jarang 
e. Tidak pernah 
3. Apakah  Kepala Sekolah pernah memberi pengarahan visi misi   MTs DDI Baru Kec. 
Luyo Kab. Polman untuk  untuk mencapai tujuan atau visi misi MTs DDI Baru Kec. 
Luyo Kab. Polman ? 
a. Selalu 
b. Sering 
c. Kadang- kadang 
d. Jarang 
e. Tidak Pernah 
4. Apakah Bapak/Ibu dalam  menjalankan  tugas di MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. 





e. Tidak pernah 
5. Apakah Bapak/Ibu didukung oleh Kepala MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman 
untuk meningkatkan  kemampuan dalam  menjalankan tugas mengajar, misalnya 





e. Tidak Pernah 
6. Apakah  pada MTs  DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman  terdapat aturan-aturan baku 
dan tertulis yang digunakan untuk mengawasi dan mengendalikan perilaku tenaga 
pengajar dalam  menjalankan tugasnya ? 
a. Ada dan sangat jelas 
b. Ada tapi kurang jelas 
c. Ada tapi membingungkan 
d. Aturan tersebut belum ada 
e. Tidak tahu 






e. Tidak pernah 
8. Apakah dalam  melaksanakan tugas sebagai tenaga pengajar terdapat komunikasi 






e. Tidak Pernah 
9. Apakah  koordinasi  yang  terjdi dalam  menjalankan tugas terjalin dengan baik, 
antara sesama guru dan  Kepala Madrasah? 
a. Selalu berjalan dengan baik 
b. Sering berjalan dengan baik 
c. Kadang-kadang 
d. Jarang berjalan dengan baik 
e. Tidak pernah berjalan dengan baik 
D. Daftar Pertanyaan Variabel Y (Kinerja Tenaga Pengajar) 





e. Tidak pernah 






e. Tidak pernah 





e. Tidak pernah 
4. Apakah Bapak/Ibu dapat mengelolah  kelas dengan baik  pada saat pembelajaran   
berlagsung  di MTs DDI Baru Kec. Luyo Kab. Polman ? 
a. Sangat mampu 
b. Mampu  
c. Cukup mampu 
d. Kurang mampu 
e. Tidak mampu 
5. Apakah Bapak/Ibu menggunakan metode pembelajaran yang sesuai setiap kali 
mengajar? 
a. Selalu  
b. Sering  
c. Kadang-kadang 
d. Jarang  
e. Tidak pernah  
6. Apakah Bapak/Ibu berusaha menerapkan  ide-ide baru dalam  setiap melaksanakan 





e. Tidak pernah 
7. Apakah Bapak/Ibu menggunakan media pembelajaran di MTs DDI Baru Kec. Luyo 





e. Tidak pernah 
8. Apakah  Bapak/Ibu  menggunakan indikator penilaian sesuai dengan  kurikulum yang 





e. Tidak pernah  
 
X Y X^2 Y^2 XY 
36 28 1296 784 1008 
39 28 1521 784 1092 
41 35 1681 1225 1435 
36 31 1296 961 1116 
42 35 1764 1225 1470 
40 32 1600 1024 1280 
41 35 1681 1225 1435 
37 26 1369 676 962 
42 35 1764 1225 1470 
38 28 1444 784 1064 
38 26 1444 676 988 
36 28 1296 784 1008 
43 36 1849 1296 1548 
42 34 1764 1156 1428 
39 33 1521 1089 1287 
43 32 1849 1024 1376 
38 26 1444 676 988 
40 34 1600 1156 1360 
41 32 1681 1024 1312 
38 25 1444 625 950 
42 35 1764 1225 1470 
38 27 1444 729 1026 
41 34 1681 1156 1394 
43 33 1849 1089 1419 
39 28 1521 784 1092 
38 26 1444 676 988 
42 35 1764 1225 1470 
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